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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tarkastella työhyvinvointia muutoksessa, sekä muutok-
sen johtajuutta. Työn toimeksiantajana toimi rakennusalan yritys Consti Talotekniikka Oy. 
Tutkimuksessa oleva yksikkö, Ilmanvaihdon huolto ja nuohoustoimi, on muuttanut pienistä 
toimitiloista suuriin avokonttoritiloihin, muiden Consti Talotekniikan yksiköiden kanssa.  
 
Tutkimusongelmaksi oli määritelty seuraava kysymys: Onnistuiko talotekniikan yksikkö, Ilman-
vaihdon huolto ja nuohoustoimi ylläpitämään työhyvinvointia muutoksen aikana ja sen jäl-
keen? Opinnäytetyötä varten tutkittiin teoriatietoa työhyvinvoinnista, muutoksesta, muutos-
johtamisesta ja organisaatioista. Näiden pohjalta tehtiin haastattelukysymyksiä, joita käytet-
tiin avuksi kuuden toimihenkilön haastatteluissa. Haastattelut äänitettiin ja litteroitiin ja vas-
taukset analysoitiin tutkimustulokseksi. Haastattelut toivat hyvin esille aiheita mihin olisi voi-
nut panostaa muutoksen aikana. Tutkimuksen tulos tuki teoriatietoa erittäin hyvin. Tutkimuk-
sen edetessä tuli myös yllättäviä kohtia, jotka eivät olleet ennalta arvattavissa.  
 
Osana opinnäytetyötä tehtiin haastattelututkimus työhyvinvoinnista muutoksen aikana. Tut-
kimus suoritettiin kvalitatiivisin menetelmin. Tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan kuuden 
toimihenkilön tuntemuksia ja kokemuksia muutoksesta ja siitä, miten he kokivat, että muutos 
hoidettiin.  
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The purpose of this thesis was to study the organization’s wellbeing during a change as well 
as the leadership during the change. The study was made in co-operation with a construction 
company, Consti Building Services Ltd (Consti Talotekniikka Oy). The work department that 
was study in this thesis (Ventilation maintance and chimney sweeping /Ilmanvaihdon huolto ja 
nuohoustoimi), has moved from a small business premises to a large open-space office with 
other departments.  
 
As part of the thesis was made an interview study about wellbeing during the change. The 
research was executed with qualitative methods. The study aimed to figure out the six em-
ployees feelings an experiences about the change and how did they experience the leadership 
of the change.  
 
The research problem was defined in this next question: Has the unit of a Consti Building Ser-
vices succeeded to maintain the wellbeing during and after the change. For this thesis was 
studied a lot of theory about wellbeing at work, about change and leadership during the 
change and organization theory. Based on this information was made interview questions, 
which were used as help during the six employee’s interviews. Interviews were recorded and 
transcribed. The ansewrs were analyzed for the result of this study. The interviews brought 
out topics that should have been consider during the change. The results supports the therory 
of this thesis very well. There were also unexpected parts during this study.   
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 1 Johdanto
 
Tämä opinnäytetyö käsittelee työhyvinvointia muutostilanteissa. Kuinka esimiesten pitäisi 
toimia muutostilanteissa, sekä miten muutos vaikuttaa työntekijöiden hyvinvointiin. Työhön 
kuuluu myös tutkimus, joka suoritettiin yrityksessä Consti Talotekniikka Oy (lyhyemmin CTT) 
ja sen yhdessä yksikössä, Ilmanvaihdon huolto ja nuohoustoimi. Nykypäivänä paine pysyä ajan 
hermoilla lisää muutoksia yrityksissä, jonka takia jonkinlainen muutos on aina ajankohtainen. 
Tämän työn tarkoitus on avata muutoksen aiheuttamia puutteita työhyvinvoinnissa ja sitä, 
miten näitä puutoksia tulisi ehkäistä. Miten muutos vaikuttaa motivaatioon ja miten työnteki-
jöiden pitäisi suhtautua muutokseen. Viitekehykseen kuuluu teoriatietoa työhyvinvoinnista ja 
muutosjohtamisesta. 
 
On tärkeää, että yrityksissä panostetaan työhyvinvointiin, koska se lisää työtehokkuutta ja 
näin ollen tuottaa tulosta. Muutos saattaa johtaa myös siihen, että työntekijöiden vaihtuvuus 
kasvaa. Työhyvinvointiin panostamalla työntekijöiden sitoutuneisuus mahdollisesti kasvaa. 
Työn tarkoitus on tutkia sitä, miten esimiesten muutostilanteen työskentely näyttäytyy työn-
tekijöille, sekä miten muutos yleisesti koetaan.   
 
Seuraavassa käyn läpi työn keskeisiä käsitteitä lyhyesti. Ensimmäinen käsite on työhyvinvointi, 
joka Kehusmaan (2011, 14) mukaan lyhyesti tarkoittaa sitä, että työn pitää olla mukavaa ja 
turvallista ja työympäristön on tuettava ja edistettävä työuraa. Toisena käsitteenä on muu-
tos. Stennvall ja Virtanen (2007, 43-44) kiteyttävät muutoksen organisaatioiden kykeneväisyy-
destä jatkuvaan muutokseen, pysyäkseen elinvoimaisena. Kun organisaatio kykenee kohtaa-
maan muutoksia, pystyy se muuntautumaan markkinoiden mukana ja kasvamaan yrityksenä. 
Muutos tulee nähdä jatkuvana prosessina, eikä vain yksittäisenä hankkeena (Stennvall ja Vir-
tanen 2007, 43-44). Kolmantena käsitteenä muutosjohtaminen tarkoittaa esimiehen työtä 
muutoksen aikana. Hyppäsen mukaan (2007, 232-233) esimiehen pitää motivoida henkilöstä 
uusiin tilanteisiin. Henkilöstölle on tärkeä antaa tietoa siitä, miksi uusi on parempi. Usein 
henkilöstö ei näe pintaa syvemmälle. Nämä olivat tämän opinnäytteen tärkeimmät käsitteet. 
Muita käsitteitä on esimerkiksi organisaation hyvinvointi, työyhteisö, työkyky ja terveys. Näitä 
käsitteitä avataan tarkemmin työn teoreettisessa osiossa (osa kaksi). 
 
1.1 Tutkielman tavoite ja rajaus 
 
Valitsin aiheen, koska olen huomannut, että pienetkin muutokset vaikuttavat omaan motivaa-
tiooni ja hyvinvointiini. Olen työpaikallani huomannut myös sen, että muutoksen tuoma epä-
tietoisuus nostaa esille ikäviä ajatuksia työntekijöissä. Nämä epätietoisuuden tuomat tunteet 
leviävät työyhteisössä helposti. Asiat monesti kääntyvät kuitenkin loppupeleissä hyvin ja asi-
oiden spekuloiminen ja pohtiminen on ollut turhaa. Aloinkin miettiä, mitä kaikkea olisi voinut 
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tehdä toisin, jotta olisi vältytty tältä huonon ilmapiirin levittämiseltä ja jopa työntekijöiden 
irtisanoutumiselta.  
 
Opinnäytetyöni koskee yritystä Consti Talotekniikka Oy ja yksikköä Ilmanvaihdon huolto ja 
nuohoustoimi. Consti Talotekniikan eri yksiköt muuttivat vuoden vaihteessa samoihin isoihin 
tiloihin ja myös opinnäytetyössä käsiteltävä yksikkö joutui jättämään aikaisemmat pienet tilat 
taakseen. Uusia tiloja remontoitiin melkeinpä koko vuosi 2014 ja muuttoa suunniteltiin läpi 
vuoden. Syksyllä muutto alkoi tuntumaan todellisemmalta. Syksyn aikana moni työntekijä irti-
sanoutui. Aion tutkimuksessani tutkia, olisiko näiltä irtisanoutumisilta voinut välttyä, ja olisi-
ko työntekijöiden huolia voinut ehkäistä. Monia tuntui harmittavan reippaasti pidentyvä työ-
matka.  
 
Työn tavoitteena on kartoittaa työhyvinvoinnin monia muotoja keskittyen muutokseen työpai-
kalla. Tavoitteena on myös selvittää Ilmanvaihdon huolto ja nuohoustoimen muutoksessa tul-
leita ongelmia ja olisiko niitä voinut välttää. Rajaan työni koskemaan työhyvinvointia muutos-
tilanteissa, sekä muutoksen esimiestyötä. Tutkimukseni rajautuu Consti Talotekniikan Ilman-
vaihdon huolto ja nuohoustoimi-yksikköön ja erityisesti tämän yksikön toimihenkilöihin.  
 
1.2 Tutkimusongelma 
 
Tutkimusongelmaksi olen määritellyt seuraavan kysymyksen: Onnistuiko IV-Huolto ja nuohous-
toimi ylläpitämään työhyvinvointia muutoksen aikana ja sen jälkeen? Tämän kysymyksen avul-
la selvitän, onnistuiko CTT:n yksikkö viemään muutoksen läpi ylläpitäen työhyvinvointia. Tut-
kimusongelmiksi olen määritellyt myös seuraavat kysymykset: 
 
• Onnistuiko esimies muutostyössä? 
• Onko CTT yksikkö tyytyväinen muutokseen? 
• Mistä työhyvinvointi rakentuu? 
• Mitä on hyvä esimiestyö muutoksen aikana? 
• Mitkä tekijät vaikuttavat onnistuneeseen muutokseen? 
 
Näihin kysymyksiin paneutumalla on tarkoitus saada kokonaiskuva Ilmanvaihdon huolto ja 
nuohoustoimen muutosprosessin kulusta ja siitä mitä sen olisi pitänyt olla.  
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1.3 Tutkimusmenetelmät 
 
Käytän tutkielmassani laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmää. Laadullisen tutki-
musmenetelmän pyrkimys on ymmärtää kohdetta kokonaisvaltaisesti ja laadukkaasti. Laadul-
lista tutkimusta tehdessä voi käyttää monenlaisia menetelmiä. Laadullisen tutkimuksen vasta-
kohta on määrällinen tutkimus, eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä. Tämä menetelmä 
perustuu tilastoihin ja numeroihin. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä sopii tutkimuksiin, 
joissa tarvitaan vastaukset suurelta joukolta. (Jyväskylän yliopisto, 2011.) Tässä tutkielmassa 
ei käytetä kvantitatiivista tutkimusmenetelmää kohderyhmän ollessa niin pieni. Tutkielman 
kohderyhmä on kuusi henkilöä, joten laadullinen tutkimusmenetelmä on luotettava tapa to-
teuttaa tutkimus. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä saadaan aikaiseksi monipuoliset vas-
taukset, joita pystytään analysoimaan monelta kantilta. Tutkimus toteutetaan haastatteluin, 
joita varten on laadittu pohjaksi kysymyksiä. Kysymyksien avulla haastattelut pysyvät rajatus-
sa aihepiirissä.  
 
Kanasen mukaan (2014, 16-17) laadullista tutkimusmenetelmää käytetään usein, jos aihetta ei 
tunneta niinkään hyvin tai se on monimuotoinen ja laaja. Tutkimuksen avuksi käytettävät ky-
symykset eivät voi olla tarkkoja, muuten tutkimus  muuttuu kvantitatiiviseksi, eli määrällisek-
si tutkimukseksi. Tutkimuksessa on tyypillistä epäillä kaikkea, jolloin varmistetaan laadukas ja 
luotettava tieto. Kananen listaa kirjassaan myös tilanteita, mihin kvalitatiivinen tutkimus so-
veltuu parhaiten. Tilanteet ovat seuraavia: 
 
1. ”Ilmiöstä ei ole tietoa, teorioita tai tutkimusta 
2. Halutaan saada ilmiöstä syvällinen näkemys 
3. Luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja 
4. Käytetään monimenetelmäistä tutkimusasetelmaa 
5. Halutaan ilmiöstä hyvä kuvaus”. 
(Kananen 2014, 16-17.) 
 
Jos käsiteltävissä on ilmiö, josta ei ole niinkään tietoa, on laadullinen tutkimus tarpeen. Täl-
löin saadaan selville, mistä asiassa on kyse. Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuutta saa-
da tutkittavasta kohteesta syvällinen näkemys, joka pätee tähän tutkielmaan ja tutkielman 
tavoitteeseen erittäin hyvin. Laadullista tutkimusta voidaan käyttää myös monimenetelmäi-
seen tutkimukseen, joka tarkoittaa sitä, että tutkimuksessa käytetään erilaisia lähestymista-
poja, tiedonkeruumenetelmiä, ja analysointimenetelmiä ymmärtääkseen aihetta. Monimene-
telmäistä tutkimusta kutsutaan triangulaatioksi. Usein tutkittava kohde voi olla niin monimuo-
toinen, että se vaatii monimuotoisen tutkimuksen. Usein yhdistellään kvantitatiivista ja kvali-
tatiivista tutkimusta, jolloin nämä tukevat toisiansa ja vahvistavat tutkimuksen luotettavuut-
ta. (Kananen 2014, 17.) 
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Laadullisella tutkimuksella on mahdollista saada aikaiseksi tuloksia, ilman aikaisempaa tilas-
tollista dataa. Laadullisissa tutkimustuloksissa ei pyritä yleistämään. Tavoitteena on kuvailla 
tutkittava kohde ja aihe sanoin ja kertomuksin, jotta aiheen ymmärrys olisi syvällisempää 
kuin määrällisen tutkimuksen numerolliset tulokset. Kananen mainitsee myös sen, että tutki-
musaineistoa kerätään sen verran, mikä mahdollistaa tutkimusongelman ratkeamisen. Laadul-
lisessa tutkimuksessa tutkitaan usein prosesseja, jotka ovat monimuotoisia ja niihin pureutu-
minen olisi mahdotonta määrällisen tutkimuksen avuin. (Kananen 2014, 19.) 
 
Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmät voidaan jakaa sekundäärisiin ja primäärisiin 
menetelmiin. Sekundääriset tiedonkeruumenetelmissä hyödynnetään jo olemassa olevaa ai-
neistoa sellaisenaan. Primäärisissä tiedonkeruumenetelmissä aineisto kerätään tutkimuson-
gelmaa varten. Näihin kuuluu havainnointi, haastattelut ja kyselyt. Primäärisin menetelmin 
saatu aineisto analysoidaan, jolloin näistä saadaan tutkimuksen tulos. (Kananen 2014,64-65.) 
 
1.4 Aikaisemmat tukimukset 
 
Aikaisempia tutkimuksia aiheeseen liittyen ja kyseiseen yritykseen on tehty, mutta eri näkö-
kulmista. Consti Yhtiöt on myös itse järjestänyt laajan tyytyväisyyskyselyn keväällä 2015 
Constin työntekijöille. Kyseisen tutkimuksen tulokset eivät ole julkista tietoa. Tästä kuitenkin 
selvisi, että tutkielmassa tutkittavan yksikön tyytyväisyys on erittäin hyvä ja luottamus työn-
antajaan korkealla muutoksesta huolimatta. Seuraavassa esittelen lyhyesti Maria Alasen tut-
kimuksen, joka liittyy aiheeseen ja käsittelemääni yritykseen. 
 
Alanen Maria Anniina 2014, Työhyvinvoinnin osatekijät CASE: Consti Talotekniikka Oy 
 
Tutkimuksessa tutkittiin työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä. Tutkimuksen osana oli 
Consti Talotekniikan toimesta tehty työhyvinvointikysely, jossa pyrittiin kartoittamaan työn-
tekijöiden työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa työhy-
vinvointiin vaikuttavia tekijöitä, eikä työntekijöiden hyvinvoinnin tilaa. Tutkimuksessa kävi 
ilmi, että suurin osa arvosti työyhteisön toimivuuden tärkeyttä, sekä työyhteisön ilmapiirin 
myönteisyyttä. Myös yhteistyön toimivuuden tärkeys koettiin rakennusalalla tärkeäksi.  
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1.5 Tutkielman rakenne 
 
Tutkielman ensimmäisessä osassa käydään läpi tutkielman aihetta, taustaa ja tavoitetta. En-
simmäisessä osassa on määritelty kysymyksiä, joista muodostuu tutkimusongelma. Osiossa on 
myös käyty läpi tutkimuksessa käytetty tutkimusmenetelmä, sekä esitelty aikaisempia tutki-
muksia, joita löytyi yllättävän vähän.  
 
Tutkielman toinen luku käsittelee tutkielman teoreettisen viitekehyksen, johon sisältyy työ-
hyvinvoinnin mahdollisimman laaja käsittely, sekä teoriaa muutoksesta, sen käsittelystä ja 
muutosjohtajuudesta. Aihe työhyvinvointi on erittäin laaja käsitteenä ja aihe on pyritty käsit-
telemään mahdollisimman tarkasti ja laajasti, jotta lukija pystyy ymmärtämään mitä työhy-
vinvointi on, sekä mikä merkitys sillä on muutoksessa. Kolmannessa luvussa esitellään toimek-
siantajayritys Consti Oy. Tarkemmin osiossa esitellään Consti Talotekniikka Oy, sekä yksikkö 
Ilmastoinnin huolto ja nuohoustoimi. Luvussa käsitellään pintapuolisesti Consti Yhtiöiden syn-
tyä ja tulevaisuuden visiota.  
 
Luvussa neljä käsitellään tutkimuksen toteutusta. Tutkimus on tehty Consti Talotekniikan Il-
manvaihdon huolto ja nuohoustoimi yksikössä. Luvussa pyritään käymään läpi tutkimuksen 
toteutus, sen vaiheet ja käsittely mahdollisimman tarkasti. Käymällä tarkasti läpi tutkimuksen 
toteutusta, pyritään vahvistaa tutkimuksen pätevyyttä ja luotettavuutta.  
 
Viides luku pitää sisällään tutkimuksen tulokset. Luvussa käydään läpi haastattelutulokset 
kohta kohdalta, sekä tuloksia analysoidaan. Luvussa käsitellään tutkimus kokonaisuutena ja 
sen tuloksia. Luvussa pohditaan sitä, mitä nämä tulokset tarkoittavat. Kyseisessä osiossa on 
pyritty analysoimaan tutkimuksen tulos mahdollisimman luotettavasti. Luvussa kuusi on yh-
teenveto koko työstä. Luvussa käydään läpi tutkielman luotettavuutta ja mahdollisia jatko-
tutkimusaiheita tutkielman pohjalta. Tässä luvussa pohditaan myös koko opinnäytetyön onnis-
tumista. 
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2 Organisaation työhyvinvoinnista 
 
Tässä osiossa käsittelen teoriatietoa työhyvinvoinnista, muutoksesta sekä johtamisesta. Työ-
hyvinvointi voi vaikuttaa yksinkertaiselta asialta, mutta monesti se jää taka-alalle yrityksissä. 
On siis tärkeä ymmärtää, mitä johtajuuden osaamisella on merkitystä työntekijöiden hyvin-
vointiin ja yhteisöllisyyteen. Huomioitavaa on lisäksi se, että pelkästään esimiehen työskente-
ly ei vaikuta työhyvinvointiin, vaan myös työntekijöiden työskentely hyvinvoinnin puolesta on 
tärkeää. Työhyvinvoinnin puolesta työskentelee siis koko työyhteisö yhteistyönä. Tämän takia 
työhyvinvointi onkin hankala asia organisaatioissa, koska jokainen ihminen pystyy vaikutta-
maan siihen positiivisesti, sekä negatiivisesti. Työpaikan luottamusmiehet sekä työterveyden-
huolto ovat tärkeitä osapuolia hyvinvoinnissa ja sen kehittämisessä. (Työterveyslaitos 2014) 
 
Työhyvinvointia voi tarkastella monestakin näkökulmasta. Työterveyslaitoksien mukaan työn 
pitää olla mukavaa ja turvallista ja työympäristön on tuettava ja edistettävä työuraa. Tämä 
tarkoittaa sitä, että hyvinvoiva työntekijä kokee etenevänsä elämässä ja työurallaan. Tämä 
luo myös henkilökohtaiseen elämään turvallisuuden tunnetta. Työhyvinvointi tarkoittaa myös 
tuottavaa työtä turvallisuuden ja terveellisyyden rajoissa. Työympäristön on luotava työnteki-
jälle olot, jotka mahdollistavat tuottavaa työtä ilman, että työntekijä kärsii tästä henkisesti 
tai fyysisesti. Työntekijöiden tulee kokea työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi. (Kehusmaa 
2011, 14.) 
 
Työhyvinvoinnista huolehtiminen tuo monia etuja työnantajalle ja tietysti myös työntekijälle. 
Hyvinvoiva henkilöstö on motivoitunut työhönsä ja näin ollen sitoutuneempi. Halu tulla töihin 
ja tehdä työnsä hyvin kasvaa. Näin työntekijä on voimavara yritykselle. Tämä tarkoittaa sitä, 
että tehokas työaika lisääntyy ja tuottavuus kasvaa. Myös sairauskulut vähenevät. Tämä kaikki 
tuo tietysti tuottavuutta yritykselle ja työ on laadukasta ja maine kasvaa. Nämä kaikki vaikut-
tavat yrityksen kilpailukykyyn. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
Kehusmaa on luetellut työhyvinvoinnin tekijöitä eri näkökulmista, joista työntekijän tavoittei-
ta työnhyvinvoinnin suhteen on hallita omaa elämäänsä ja pitää yllä omaa terveyttä ja fyysis-
tä kuntoa. Kehusmaa ottaa esille kasvumotivaation, eli työssä pitää olla motivaatiota kasvaa 
ja kehittyä. Työn näkökulmasta Kehusmaa ottaa esille vaikuttamismahdollisuudet, uuden op-
piminen ja ulkoiset palkkiot. Jos työntekijä kokee, että hänellä on mahdollisuus vaikuttaa 
asioihin työpaikallaan, lisää se motivaatiota työskennellä. Tämä vaikuttaa työn tuottavuu-
teen. Esimiehen on tärkeä osallistua ja kannustaa, jolloin työntekijöiden työhyvinvointi kas-
vaa, koska he tuntevat olonsa tärkeäksi ja he näkevät, että esimiestä kiinnostaa. Esimies taas 
odottaa alaisiltaan työyhteisötaitoja ja ryhmähenkeen avointa vuorovaikutusta ja ryhmän 
toimivuutta. (Kehusmaa 2011, 13-15.) 
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Kehusmaa huomioi myös organisaation tekijät, eli tavoitteellisuuden, joustavan rakenteen, 
jatkuvan kehityksen, sekä toimivan työympäristön. Nämä kaikki lisäävät tuottavuutta työpai-
kalla. Tästä päästään siihen, kuinka jatkuva kehittyminen luo paineita työpaikalla, jonka takia 
hyvä työhyvinvointi kaikilla osapuolilla on tärkeää. Näin muutoksetkin pystytään ottamaan 
paremmin vastaan. Työyhteisöä pitäisi muutenkin kehittää niin, että jokainen tuntee olonsa 
tärkeäksi ja tuntee työstään iloa ja onnistumista. (Kehusmaa 2011, 13-15.) 
 
Nummelinin mukaan (2008, 125) organisaatioon kohdistuvat myönteiset asenteet syntyvät oi-
keudenmukaisesta kohtelusta ja siitä että organisaatio pitää henkilöstöstään huolta ja arvos-
taa heidän työtään. Tämä vaikuttaa suuresti työntekijöiden hyvinvointiin kun organisaatio 
koetaan kannustavaksi ja tukevaksi. Tämä on koettu vähentävän stressiä ja sairauspoissaolo-
ja. Myös Elo, Ervasti ja Kuokkanen (2010, 11) ottavat asian tutkimuksessaan esille ja huomioi-
vat sen, että esimies tarvitsee palautetta toiminnastaan alaisilta, jotta hän voi parantaa toi-
mintaa työhyvinvoinnin kannalta. Kehityskeskustelut ovat yksi tärkeimpiä osia palautteenan-
nossa. Tämä on osa oikeudenmukaista toimintatapaa, jolloin kaikki saavat tilaisuuden kertoa 
huolensa ja antaa palautetta ja vastaanottaa sitä.  
 
Nummelin ottaa hyvin esille myös ihmisläheisyyden, joka hänen mukaansa on voimakkaimmin 
yhteydessä työhyvinvointiin. Ihmisläheisyys sitouttaa ihmisiä organisaatioonsa jolloin työnteki-
jät ovat tyytyväisempiä. Ihmisläheiset organisaatiot hyödyntävät esimerkiksi muutoksissa osal-
listavia käytäntöjä ja ne lisäävät Nummelinin mukaan luottamusta ja yhteisöllisyyttä. Kun 
työhön liittyvissä asioissa joustetaan esimerkiksi työajan kanssa, vähentää se työntekijän 
stressiä. Jos työntekijällä on mahdollisuus etätyöhön tai ottaa ylitöistä kertynyttä vapaata tai 
muuten sopia työnantajan kanssa poikkeavista tilanteista, stressi vähenee huomattavasti. Täl-
löin omia henkilökohtaisia asioita on helpompi hoitaa, kun niistä ei tule huono omatunto. 
Nummelin mainitseekin, että parhaimmillaan tämä joustaminen on molemminpuolista. Tämä 
tarkoittaa sitä, että kun työ vaatii pidempää työaikaa, myös työntekijä pystyy joustamaan 
siihen. Tämä kuitenkin vaatii selkeät linjat organisaatiosta. Yhteiset käytännöt pitää olla kai-
killa tiedossa, jotta kaikki noudattavat yhteisiä pelisääntöjä. Tällöin kaikille mahdollistetaan 
oikeudenmukainen kohtelu organisaatiossa. (Nummelin 2008, 125-126.) 
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Organisaation tuottavuus onkin verrattavissa siihen, kuinka hyvinvoiva työyhteisö on. tehok-
kuus, innovatiivisuus ja rakentava toiminta kasvaa, kun hyvinvointiin on selkeästi panostettu. 
Työntekijällä on kyky innovoida ja rakentaa tuottavia suhteita asiakkaisiin sekä työyhteisöön-
sä. ”työhyvinvointi ei ole päätepiste, joka saavutetaan, vaan se on organisaation jatkuvaa 
toimintaa, joka rakentuu hyvän yhteistyön tuloksena” (Nummelin 2008, 136). Työhyvinvointia 
rakennetaan jokaisena päivänä yhdessä työyhteisössä, jolloin se on tavallista vuorovaikutusta, 
mutta silti erittäin haastava osa arkea. Haastavaa onkin sovittaa taloudellinen tuottavuus ja 
hyvinvointi yhteen. Esimiehen tärkein tehtävä onkin luoda vakaa pohja työntekijöilleen tehdä 
tuottavaa työtä. (Nummelin 2008, 136-137.) 
 
2.1 Maslow’n motivaatioteoria 
 
Maslow’n motivaatioteoria tuo hyvin esille perustarpeet, joita ihminen tarvitsee terveessä 
työelämässä. Kyseinen teoria perustuu ihmisen arvoon, ainutlaatuisuuteen ja luovuuteen. Kun 
nämä perustarpeet ovat kunnossa, sujuu arki työelämässä hyvin. Maslow’n motivaatioteoria 
tuo hyvin esille sen, että työhyvinvointi ei rajoitu vain työpaikan sisälle vaan henkilökohtai-
seen elämään liittyvät käsitteet vaikuttavat suuresti. Teorian isä Abrahan Maslow korostaa 
yksilöä ja luovaa henkiseen kasvuun pyrkivää ihmistä. Tällöin työntekijä voi hyvin. Teorian 
mukaan on olemassa viisi tavoitetta, jotka ovat ihmisen perustarpeita. Nämä ovat fysiologiset 
tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensä toteuttamisen tarpeet. Näiden li-
säksi on tyypillistä panostaa näiden tarpeiden tukevia olosuhteita. Maslow’n käsittelemät pe-
rustarpeet ovat liitoksissa toisiinsa, jolloin aina, jokin tietty osa-alue korostuu jos toinen pe-
rustarve on tyydytetty. Hallitseva perustarve heijastuu ihmisen käyttäytymiseen, joka motivoi 
työssä ja elämässä. Muut vähemmän tärkeät perustarpeet saattavat, jopa kokonaan unohtua 
huomiota kaipaavan tarpeen tieltä, kunnes tämä on tyydytetty ja tilalle tulee seuraavaksi 
tärkeä tarve. (Rauramo 2008, 29.) 
 
Maslow’n motivaatioteorian lähtöpisteenä ovat fysiologiset perustarpeet. Näihin tarpeisiin 
kuuluvat jokaisen ihmisen elämää koskevat tarpeet, kuten hengittäminen, nukkuminen, veden 
juominen, ruumiinlämmön ylläpito ja syöminen. Teoriassa otetaan huomioon myös se, että 
fysiologiset tarpeet voivat kumota toisiaan. Nälkäinen ihminen voi hakea mukavuutta toisaal-
ta, jos nälkää ei saa tyydytettyä. Fysiologiset tarpeet hallitsevat myös muita Maslow’n teorian 
perustarpeita. Esimerkiksi nälkäinen ihminen ei pysty ajattelemaan muuta kuin ruokaa, mutta 
kun nälkä on tyydytetty, pystyy ihminen keskittymään muihinkin perustarpeisiin. Kun yksi tar-
ve on tyydytetty, tilalle tulee aina jokin korkeampi tarve, joka motivoi. (Rauramo 2008, 30.) 
 
Toinen perustarve on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeeseen tärkeimpinä kuuluu 
työhön ja toimeentuloon liittyvä, terveyteen, sekä omaisuuteen liittyvä turvallisuuden tunne. 
 14 
Turvallisuuden tarve on usein psykologista. Tämä motivoi ihmistä saavuttamaan elämässään 
tilan, jossa on turvallista olla. (Rauramo 2008, 31.) 
 
Kolmantena perustarpeena listataan rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve. Tä-
mä perustarve liittyy sosiaalisuuteen, ystäväsuhteisiin ja perhesuhteisiin. Tämä tarve koros-
tuu, kun fysiologiset tarpeet, sekä turvallisuuden tarpeet ovat tyydytetty. Ihmisen perusluon-
teeseen kuuluu tämän tarpeen toteuttaminen. Ihminen kaipaa sosiaalisia kanssakäymisiä ja 
jopa nälän tunne saattaa hävitä hetkellisesti tämän tarpeen toteuttamista varten. (Rauramo 
2008, 31.) 
 
Neljäs tarve on arvostuksen tarve. Ihmiset tarvitsevat toisilta saatua arvostusta, sekä itsekun-
nioitusta. Itsearvostukseen kuuluu luonteen lujuus, tavoitteiden saavutus, sekä riittävyyden, 
kunnioituksen, riippumattomuuden ja vapauden tunne tai kokemus. Muilta saatuun arvostuk-
seen kuuluu kunnian ja maineen saavuttaminen, olla tunnettu, huomattu ja tärkeä. (Rauramo 
2008, 32.) 
 
Viides tarve toteutuu, kun kaikki muut tarpeet ovat tyydytetty. Jos tämäkin tarve saadaan 
tyydytettyä, oletetaan ihmisen olevan onnellisimmillaan ja luovimmillaan. Tämä tarve on it-
sensä toteuttamisen tarve. Maslow’n mukaan kaikki muut tarpeet tyydytettyinä ihmisellä on 
silti vielä vajaa olo ja pyrkimys hyödyntää kaikki potentiaali, mitä löytyy. Tämä tarve jakau-
tuu esteettisiin ja älyllisiin tarpeisiin. Itsensä toteuttamisen tarve perustuu ihmisen tarpee-
seen haastaa itsensä ja rikkoja rajoja sekä uusien kykyjen ja puolien löytämiseen. (Rauramo 
2008, 32-33.) 
 
2.2 Työyhteisön toimivuus 
 
Työhyvinvointiin vaikuttaa työyhteisö, joka ympärilläsi on joka päivä. Tähän työyhteisöön toki 
vaikutetaan myös itse ja onkin tärkeää tulla toimeen ympärilläsi olevien ihmisten kanssa. Tä-
mä pätee sekä työelämässä ja yksityiselämässä, mutta työelämässä näiden ihmisten kanssa 
täytyy toimia jokaisena työpäivänä. Näiden ihmisten kanssa on saatava tuottava suhde aikai-
seksi. Suonsivu (2011, 59-60) käsittelee kirjassaan me-henkisyyttä, jolloin tiedonkulku ja vuo-
rovaikutus toimii moitteettomasti ja avoimesti. Tämä tarkoittaa Suonsivun mielestä sitä, että 
ongelmista keskustellaan ja ne uskalletaan tuoda esille. Esimiehellä on suuri vaikutus työyh-
teisöön, koska hän on se henkilö, joka päättää esimerkiksi oikeudenmukaisesta ja selkeästä 
työnjaosta. oikeudenmukainen kohtelu vähentää työntekijöiden välistä kitkaa. Ja vaikka näis-
tä ongelmista uskallettaisiin puhua, on niistä puhuttava rakentavasti, sekä esimiehen palaut-
teenanto on oltava rakentavaa ja keskustelevaa. Aihetta käsittelee myös Sundvik (2006, 12-), 
joka ottaa esille yksilön arvostamisen työyhteisössä. Hän huomauttaa, että tiimit eivät toimi 
parhaalla mahdollisella tavalla, jos yksilöt jäävät liian vähälle huomiolle ja arvostukselle. Ih-
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misluonto on pyrkiä erottumaan toisista yksilöistä. Esimerkiksi henkilökohtaiset kehityskeskus-
telut ovat tärkeitä. On tärkeä pitää yhteisiä palavereja ja kehittää työyhteisöä yhdessä, mut-
ta henkilökohtainen arvostus on tärkeää, jotta yksilö tuntee itsensä arvokkaaksi. (Sundvik 
2006, 15-13.) 
 
”Toimivalla työyhteisöllä on hyvät muutoksen hallintavalmiudet ja käytössä ongelmanratkai-
suvälineitä” (Suonsivu 2011, 59). Suonsivu luettelee tekijöitä, jotka mahdollistavat hyvinvoi-
van työpaikan. Näitä tekijöitä ovat mm.  
 
• Yhteiset arvot ja luottamus 
• hyvä ilmapiiri ja yhteisöllisyys (Me-henki) 
• yhteistyö ja osallistuminen 
• selkeä johtajuus 
• hyvä esimiestyö 
• vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet 
• kannustava ja oikeudenmukainen palkka 
• vuorovaikutteinen viestintä 
• työn ja muun elämän yhteensovittaminen. 
(Suonsivu 2011, 59-60.) 
 
Työn ja muun elämän yhteensovittaminen on yksi tärkeimmistä työhyvinvoinnin tekijöistä. 
Aiheeseen ottaa kantaa Työterveyslaitos kirjassaan Terve Työyhteisö (1994, 219-220). Työter-
veyslaitoksen mukaan aihetta alettiin tutkia kunnolla vasta kun naisten työllistyminen yleistyi, 
joka aiheutti sen, että perhe-elämä ja työelämä olivat aika-ajoin ristiriidassa. On tärkeä kat-
soa työaikaa ja vapaa-aikaa erillisenä ja on turha sotkea näitä keskenään. On kuitenkin väis-
tämätöntä, että nämä vaikuttavat toisiinsa. Työterveyslaitos ottaa kirjoituksissaan esille sen, 
että negatiiviset asiat kotona vaikuttavat tahattomasti töissä, sekä toisinpäin. Positiivisilla 
asioilla on tietenkin myös vaikutusta. On olemassa objektiivisia vaikutuksia, sekä subjektiivi-
sia vaikutuksia. Objektiivisia asioita ovat esimerkiksi töissä palkka, työolot, työn luonne tai 
vastaavasti kotona perheen koko ja asuinympäristö. Nämä ovat seikkoja jotka vaikuttavat toi-
nen toisiinsa. Subjektiivisilla vaikutuksilla tarkoitetaan sitä, miten ihminen kokee jonkin asi-
an. Näitä asioita ovat esimerkiksi se, että onko työntekijä tyytyväinen työoloihinsa tai menes-
tymiseensä tai tyytyväinen perhe-elämään. Työyhteisön on siis mielestäni tärkeää vaikuttaa 
positiivisilla toimilla yksilön henkilökohtaiseen elämään. Näitä seikkoja ovat esimerkiksi työ-
ajan joustavuus ja työmäärän kohtuullisuus. (Työterveyslaitos 1994, 219-221.) 
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2.3 Työkyky ja jaksaminen 
 
Nevalainen (2007, 151-154) pohtii kirjassaan jaksamista ja työntekijän persoonallisuutta. Hän 
ottaa hyvin esille, että monilla saattaa olla eri persoonallisuus töissä ja vapaa-ajalla. Hän itse 
ei kuitenkaan usko tähän ja parasta olisikin jos työntekijä voisi olla täysin oma itsensä vapaa-
ajan lisäksi töissä. Toki töissä pitää aina hillitä joitakin luonteenpiirteitä ja sanastoa, joka ei 
välttämättä sovi työpaikalle. Omaa persoonallisuuttaan ja luovuuttaan työssä tarvitsevat hen-
kilöt uupuvat Nevalaisen mukaan nopeammin, koska he ns. antavat persoonastaan kaiken töis-
sä ja kotona. Hän pitää kehityskeskusteluita ja yhteisiä kokouksia erittäin tärkeänä osana työ-
ympäristöä. Tällöin työntekijä kokee tulleensa kuunnelluksi, sekä yhteisissä kokouksissa pää-
see ajan tasalle kokonaisuudesta. Yhteisissä kokouksissa on tärkeä muistaa rentoutuminen ja 
hauskanpito. Tämä voi olla pieni hetki arjessa, jolloin juodaan yhdessä kahvia ja nauretaan. 
Vaikka tärkeät asiat pitää käydä läpi, niin eivät ne kokoukset aina niin vakavia tarvitse olla. 
(Nevalainen 2007, 151-154.) 
 
Jaksamiseen liittyy myös kiire- ja suorituskulttuuri, jonka Kehusmaa (20011, 56-59) ajattelee 
kasvaneen vuosi vuodelta. Nykypäivänä suorittaminen ja kiire ovat arkipäivää ja osittain 
luomme sitä itse ja aivan turhasta. Kehusmaa mainitseekin siitä, että kiire on nykyään jopa 
ihannoitu elämäntapa. Tämä tarkoittaa sitä, että henkilö on tärkeä ja häntä tarvitaan. Usein 
uskotellaan itselle, että on todella kiire, joka antaa anteeksi taas joidenkin asioiden hoita-
matta jättämistä. Nykypäivänä kiire ja suorituskeskeinen yhteiskunta luovat painetta ja luo 
mielikuvan, että esimerkiksi töissä täytyy olla kiire ja pieni paine ja stressi päällä. Kehusmaa 
on lisäksi sitä mieltä, että johtajien kiire ja deadlinet ja aikataulujen muutokset viimetipassa 
aiheuttavat kiirettä ja painetta ympärillään. Kiire ja pakonomainen suorittaminen on ikään 
kuin tauti joka leviää ja aiheuttaa kierteen. Kehusmaa mainitsee sen, että suoritus- ja kiire-
kulttuuri saattaa saaneensa alkunsa 90-luvun laman ja huonoon taloustilanteen aikana, jolloin 
työntekijöille on tullut tarve todistaa olevansa tärkeitä ja korvaamattomia. Tämä taas johtaa 
kiireen luomiseen itselle, vaikka todellisuudessa asiat olisi ehkä voinut hoitaa ilman hätäilyä. 
Toki lama aiheutti henkilöstövähennyksiä, jonka jälkeen työmäärä yksilöllä saattoi lisääntyä, 
joka oli otettava vastaan, koska saihan tämä henkilö pitää työpaikkansa (Kehusmaa 2011, 56-
59). Tällaiset seikat ovat vaikuttaneen työyhteisön käyttäytymiseen. Nykypäivänä on ehkä 
enemmän mahdollista menettää työpaikkansa ja mikään ei ole niin pysyvää kuin ennen. Jokai-
sella meillä on jatkuva tarve todistaa tarpeellisuutemme. Usein kiireen luominen itselle saat-
taa jopa huonontaa työtehokkuutta. Kun hoetaan itselle kiirettä, se ottaa vallan ja työt eivät 
suju niin järjestelmällisesti. Kehusmaa (2011, 60) ottaa esille lisäksi mielenkiintoisen näkö-
kulman siitä, kuinka 90-luvun laman kokeneet vanhemmat ovat vaikuttaneet lapsiinsa. Tällöin 
työpaikan säilyvyys ei ollut enää itsestäänselvyys. Onko tämä vaikuttanut myös perhe-
elämään ja kasvatukseen? Nykypäivän ajattelutavassa on normaalia, että tuloksia pitää näkyä 
ja työntekijän pitää olla arvokas työyhteisölle kaikella mahdollisella tavalla. Raha on aina ol-
 17 
lut tärkein. Tuloksen ja rahan lisäksi työyhteisössä pitäisi olla tärkeää työntekijöiden hyvin-
vointi. (Kehusmaa 2011, 60-61.) 
 
90-luvun jälkeen valloille syntynyt kiire- ja stressikulttuuri on siis tuonut esille sen, että 
omasta työpaikasta pidetään kiinni kynsin ja hampain. Kehusmaan mukaan (2011, 61) tämä on 
saattanut tuoda työyhteisöön hieman itsekeskeisyyttä ja huonoja käytöstapoja mukanansa. 
Jatkuva stressi ja kiire antavat anteeksi asioita, jolloin aikatauluista ei välttämättä pidetä 
kiinni ja toisia ei aidosti kuunnella. Jatkuva tarve korostaa itseään ja olla esillä on nykymaa-
ilmassa enemmänkin menestyjän merkki, kuin itsekeskeisen epäkohteliaan työtoverin merkki. 
Virheiden selittely koetaan Kehusmaan mukaan tärkeämmäksi kuin nöyrä virheiden myöntä-
minen ja syyllisyydentunne. (Kehusmaa 2011, 61.) 
 
2.4 Muutos 
 
Organisaation tulee nykypäivänä olla kykenevä jatkuvaan muutokseen, pysyäkseen elinvoimai-
sena. Kun organisaatio kykenee kohtaamaan muutoksia, pystyy se muuntautumaan markkinoi-
den mukana ja kasvamaan yrityksenä. Muutos tulee nähdä jatkuvana prosessina, eikä vain yk-
sittäisenä hankkeena. Jokaisella organisaatiolla on menneisyys ja tämä vaikuttaa myös tule-
vaan. Muutoksissa tapahtuu paljon oppimista ja uusia asioita, mihin pitää totutella. Stenvall 
ja Virtanen (2007, 43-44) ovatkin sitä mieltä, että taitava muutosjohtaja katsoo menneisyyttä 
ymmärtääkseen organisaationsa rajoituksia, jotta voi luoda edellytyksiä tulevaisuudelle. 
 
Ihmiset ottavat muutokset vastaan hyvinkin eri tavalla. Ponteva (2010, 9-10) korostaa organi-
saatioiden jatkuvaa muutosta ja sitä, kuinka se on osa arkea. Jotkut saattavat kokea pienen 
toimintatapamuutoksen isompana, kuin esimerkiksi organisaation rakenteisiin liittyvä muutos. 
Nykyään suuret muutokset ovat yleistyneet ja niistä saa lukea uutisissa melkein päivittäin. 
Tällaisia ovat esimerkiksi fuusiot, jolloin työntekijä joutuu totuttelemaan vähintään uusiin 
toimintatapoihin. Myös työpaikan sijainti voi vaihtua, tai työntekijä voi joutua jopa muutta-
maan eri paikkakunnalle työnsä perässä. On ihmisiä jotka selviävät muutoksista ongelmitta ja 
ottavat ne vastaan innostuneesti. Nämä ihmiset sopeutuvat uusiin tilanteisiin ja saavat kiinni 
uudesta työnkuvasta ja toiminta-ajatuksesta helposti. Tämän lisäksi on niitä henkilöitä jotka 
osaavat ottaa muutokset vastaan hyvin, mutta he kyseenalaistavat muutoksen tärkeyttä. Toi-
saalta taas on niitä henkilöitä, jotka eivät selviä pienistäkään muutoksista ilman vahvaa tu-
kea. Toisille taas on tärkeää työn säilyminen ja muutos ei muuten kiinnosta. 
 
Ponteva (2010, 23-24) Käsittelee kirjassaan muutoksen tuomaa levottomuutta ja huhuja. Esi-
miehen on saatava huhut hallintaan ja hänen on tuotava esille mahdollisimman paljon tietoa 
joka on totta. Ponteva toteaa, että tämä vaihe saattaa olla haastava, koska muutoksessa 
usein moni esimieskin joutuu varmistelemaan omaa asemaansa. Muutoksessa usein tulee vai-
 18 
he, jolloin aletaan vastustamaan koko muutosta, vanhaa kaivataan ja uudistuksia vihataan. 
Usein vanhasta luopumiselle ei anneta tarpeeksi aikaa ja tilaa, jolloin uuteen sitoutuminen 
olisi mahdollista. Ponteva käsittelee muutosta jonkin asian luopumisesta, joka on usein han-
kalaa, koska luopumiselle ei ole varattu tarpeeksi aikaa. Vanhasta on kuitenkin luovuttava, 
että uuteen voi sitoutua. Ponteva sanoo vanhasta luopumista surutyöksi, johon pitäisi, jokai-
sella työntekijällä olla aikaa.  
 
Organisaation toimintaa ja muutosta on pyrittävä ennakoimaan ja suunnittelemaan jatkuvuu-
den takaamiseksi. Muutokset voivat olla hitaita tai nopeita ja yllättäviä. Muutos voi koskettaa 
vain jotakin osaa organisaatiosta tai levitä laajallekin koko organisaatioon. Työterveyslaitok-
sen mukaan muutos vaikuttaa työhyvinvointiin vaihtelevasti, mutta muutoksen tuoma epä-
varmuus heijastuu työntekijöiden terveyteen. Henkilöstövähennykset, yrityksen laajentumi-
nen, irtisanomisen pelko heikentävät työntekijän terveyttä. Näiden seikkojen takia muutos 
pitää osata toteuttaa hallitusti. Työterveyslaitos tuo esille viisi muutoksen vaihetta. Nämä 
vaiheet voivat sivuuttaa toisiaan ja tapahtua samanaikaisesti. Eri vaiheisiin on mahdollista 
palata jälkikäteen. Nämä viisi vaihetta ovat seuraavat:  
 
1. Muutostarve ja tavoitteen asettaminen 
2. Muutosedellytysten tunnistaminen 
3. Muutoksen toteutustavan valinta 
4. Muutoksen toimeenpano 
5. Muutoksen seurata ja arviointi. 
(Työterveyslaitos 2014.) 
 
Muutostarpeet on hyvä tunnistaa, ymmärtää ja hyväksyä. Näiden pohjalta on hyvä lähteä ra-
kentamaan muutostavoitetta. Tavoitteita miettiessä on pyrittävä ennakoimaan muutoksen 
seurauksia. Muutoksen tarve tulee perustella ja sen tulee olla kaikkien tiedossa ja hyväksytty-
nä. Muutoksen alussa pitää tarkkailla aikaisempia muutoksia. Ne voivat olla valmiita tai kes-
ken, mutta ne vaikuttavat siihen, kuinka tuleviin muutoksiin suhtaudutaan. Muutoksen suun-
nittelua ohjaavat muutoksen laajuus, aikajänne ja resurssit. Muutoksien määrä, samanaikai-
suus, sekä niiden nopea toteutuminen luo ison haasteen muutoskokonaisuuden hallinnalle. 
Yksi tärkeimmistä muutosedellytyksistä kuitenkin on luottamus henkilöstön, johdon ja muu-
toksen toteuttajien välillä. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
Muutoksen toteutustavat valitaan tavoitteiden, resurssien ja muiden muutosedellytyksien mu-
kaan. Tämän vaiheen täytyy viestittää henkilöstölle, että johto on paneutunut muutokseen. 
Tämä antaa ensimmäisen vaikutelman muutoksesta ja luo onnistuneen liikkeellelähdön. Muu-
tokseen ei kannata heittäytyä liian nopeasti. Tämä voi tuoda ongelmia muutoksen aikana, 
sekä jälkeen. Muutos aiheuttaa usein vastarintaa, joka on huomioitava muutostavan valinnas-
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sa. Osallistuva ja oppiva toteutustapa vaativat henkilöstön osaamisen tukemista. Muutospro-
sessin toimeenpanossa tulee huomioida se, että ristiriitaisia ja erilaisia näkemyksiä on kaikil-
la. Näitä on rohkaistava, mutta muutosprosessissa on tärkeä olla selkeät päätökset siitä, kuin-
ka tullaan toimimaan. Toteutuksen kulusta ei kaikki ole aina yksimielisiä, mutta nämä mielipi-
teet pitää perustella. Muutoksen toteutuksessa on tärkeä huomioida henkilöstön osaamisen 
kehittäminen ja antaa henkilöstön osallistua muutokseen. Lisäksi viestinnän kaksisuuntaisuu-
teen, jaksamisen tukemiseen, kiireen hallintaan ja motivaation ylläpitämiseen on kiinnitettä-
vä huomiota muutosprosessissa. Kun muutoksen tavoitteet ovat olleet selvillä, on niiden to-
teutumista helppo seurata ja arvioida. Muutoksen seurannassa on kiinnitettävä huomiota uu-
sien toimintatapojen vakiintumiseen. Näin on hyvä oppia tapahtuneesta jatkoa ajatellen. Näin 
organisaatio kehittyy jatkuvasti. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
2.5 Johtajana muutoksessa 
 
”Esimiehellä on muutoksessa monenlaisia tehtäviä. Olennaista on tarttua erityisesti niihin asi-
oihin joihin voi oikeasti vaikuttaa” (Ponteva 2010, 67). Jokaisen organisaation tulisi löytää 
sille sopivat tavat toimia muutoksessa. Pontevan mukaan tärkeää on osaamisen jatkuva kehit-
täminen. Tämä tuo turvaa muutoksessa ihmiselle kuin organisaatiollekin. Esimies on muutok-
sessa se henkilö, jolta saa eniten tukea ja toisaalta sitä taas toivotaan häneltä enemmän. 
Esimies ei aina ole välttämättä fyysisesti läsnä, mutta kuitenkin sähköpostin tai puhelinsoiton 
päässä. Usein unohdetaan se, että myöskään esimies ei saa olla muutoksessa yksin.  Esimiehen 
tulisi saada tukea esimerkiksi muilta esimiehiltä, mahdollisesti omalta esimieheltään tai työ-
terveyshuollosta. (Ponteva 2010, 67-68.)  
 
Hyppänen (2007, 231-232) ottaa kirjassaan esille sen, että muutoksen esimiestyössä voi olla 
ongelmana se, että esimies itse ei näe muutoksesta tulevaa hyötyä ja kokee muutosvastarin-
taa. Tämän takia esimiehen tulee saada riittävästi tietoa ylemmältä taholta, jotta hän pystyy 
toimimaan näiden mukaisesti, sekä varmistaa ja toteuttaa muutos. Hyppäsen mukaan viestin-
tä ja esimiehen läsnäolo luo suuren merkityksen ihmisen hyvinvoinnille ja jaksamiselle muu-
toksen hetkellä. Muutokselle täytyy luoda edellytyksiä. Ihmisiä täytyy motivoida ja muutoksen 
siirtymäkautta hallita. Edellytyksien luominen vaatii esimerkiksi tuen hankkimista avainryh-
miltä, suunnitelmallista viestintää ja ennallaan säilyvien asioiden määrittämistä. Muutoksen 
aikana henkilöstöllä tulee paljon kysymyksiä, koska tulevaisuus voi tuntua epävarmalta. Tä-
män takia esimiehen läsnäolo ja tavoitettavuus on tärkeää. Muutokset pitää myöskin perustel-
la hyvin henkilöstölle.  
 
Myös Ponteva (2010, 68-69) käsittelee henkilöstön tukemista kirjassaan. Hän jakaa tukitoi-
menpiteet tiedolliseen, osallistavaan, taloudelliseen ja psyykkis-emotionaaliseen tukeen. Tu-
kea voivat antaa työtoverit tai organisaation sisäiset tai ulkopuoliset ammattiauttajat. Tiedol-
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lisen tuen tarkoituksena on informoida henkilöstöä ja helpottaa asioiden ennakointia ja saada 
henkilöstölle ymmärrystä tosiasioista. Osallistavan tuen tarkoitus on taas esimerkiksi pohtia 
yhdessä tai suunnitella muutosta yhdessä. Näin henkilöstö kokee hallitsevansa muutosta ja 
heillä on vaikutusvaltaa päätöksissä. Taloudellisen tuen tarkoitus on avustaa toimeentulossa 
muutoksen aikana. Tätä vaihetta ei välttämättä kaikissa muutoksissa tarvita. Psyykkis-
emotionaalisella tuella autetaan jaksamista ja luodaan turvallisuuden tunnetta. Tätä voidaan 
ylläpitää esimerkiksi ryhmäkeskusteluilla tai kehityskeskusteluiden tapaisilla yksilökeskuste-
luilla.  
 
Esimiehen pitää motivoida henkilöstä uusiin tilanteisiin. Henkilöstölle on tärkeä antaa tietoa 
siitä, miksi uusi on parempi. Usein henkilöstö ei näe pintaa syvemmälle. Muutoksen takana voi 
olla esimerkiksi kustannustehokkuutta parantavia syitä. Hyppänen (2007, 232-233) mainitsee 
kirjassaan sen, että henkilöstö olisi tärkeä osallistaa muutokseen ja sen suunnitteluun. On 
tärkeä käydä yhdessä läpi nykytilan puutteita, jotta muutoksen tarve tulisi selkeämmin esille. 
Siirtymäkauden hallinta mahdollistaa arkipäivän liiketoiminnan myös muutoksen alla. Henki-
löstön ei tule kokea jäävänsä yksin, koska johto työskentelee vain muutoksen eteenpäinviemi-
sessä. Arkipäiväisissä hankaluuksissa on jo tarpeeksi stressiä, mutta muutoksen aikana tämä 
voi kasvaa sietämättömäksi.  
 
3 Consti Talotekniikka Oy Ilmanvaihdon huolto ja nuohoustoimi 
 
Consti Yhtiöt on Suomessa toimiva suurin korjausrakentamiseen erikoistunut rakennusliike. 
Sen liiketoimintayksiköitä ovat Consti Julkisivut, Consti Korjausurakointi ja Consti Talotek-
niikka. Consti Yhtiöt työllistää yli 850 korjausrakentamiseen erikoistunutta henkilöä. Consti 
Yhtiöt on perustettu vuonna 2008. Consti tarjoaa korjausurakoinnin, talotekniikan, lin-
jasaneerauksen, julkisivusaneerauksen sekä pihojen ja ympäristöjen korjausta, uudistamista 
ja rakentamista. Consti Yhtiöiden liikevaihto vuonna 2014 oli 215 milj. euroa, joka on 25 % 
kasvua vuoteen 2013. Consti Yhtiöiden arvoihin kuuluu asiakaslähtöisyys, innokkuus, luotetta-
vuus, rehellisyys, ammattitaito, kokemus ja kannattava kasvu. Constin missiona on kasvattaa 
asiakkaiden kiinteistöjen arvoa ja parantaa elämänlaatua. Consti hakee tulevaisuudessa kas-
vua huolto- ja korjauspalveluissa, lasirakentamisessa, pihojen betonityössä sekä kattotyössä, 
ja taloyhtiöiden putkiremonteissa. Tämän lisäksi on tarkoitus tietenkin kasvaa muilla toimi-
alueilla markkinoiden mukana. Vuonna 2014 on suunniteltu strategiatyö vuosille 2015-2019 
(Kuva 1). (Consti Yhtiöt Oy a; Consti Yhtiöt e; Consti yhtiöt g; Consti Yhtiöt h; Consti yhtiöt j.) 
 
 21 
 
Kuva 1, Consti Oy Visio 2019 (Consti Yhtiöt Oy g.) 
 
 
Consti Talotekniikka Oy on tunnettu aiemmin nimellä Koja Tekniikka. Ydinosaamisena on talo-
tekninen suunnittelu ja urakointi. Consti Talotekniikka palvelee saneerauskohteissa, sekä uu-
diskohteissa, mutta myös pienissä ja nopeissa muutostöissä. Koja Tekniikkaan on yhdistynyt 
Mansen Putki Oy, Espoon LVI-Sisustus Oy, Katajanokan Vesi ja Lämpö Oy, Putkireformi Oy se-
kä, Nuohous- ja ilmastointipuhdistus Petri Valve Oy. Näistä yhdessä muodostui Consti Talotek-
niikka Oy. Constin toiminta perustuu myös sertifioituun laatujärjestelmään ja se kuuluu Tilaa-
javastuu.fi palveluun ja Constilla on RALA-Pätevyys. (Consti Yhtiöt Oy i.) 
 
Ilmastoinnin huolto ja nuohoustoimi on yksikkö, jota työni koskee. Consti Talotekniikka osti 
Nuohous- ja ilmastointipuhdistus Petri Valve Oy:n, joka jatkaa toimintaansa Constin nimissä. 
IV huolto ja nuohous puhdistavat ilmanvaihtojärjestelmät liike- ja toimitiloissa, ammattikeit-
tiöissä, kouluissa ja päiväkodeissa, hotelleissa sekä asuinrakennuksissa. Palveluihin kuuluu 
myös ilmamäärien mittaus- ja säätötyöt, ilmanvaihtolaitteiden huoltotyöt sekä kanavien ku-
vaukset. IV-huolto ja nuohous suorittavat myös vuosittaiset perinteiset nuohoustyöt, sekä 
hormien kuntokartoitukset. Kyseisellä yksiköllä on yli 30 vuoden kokemus ilmastointijärjes-
telmien kunnossapidosta.(Consti Yhtiöt Oy b; Consti Yhtiöt Oy c; Consti Yhtiöt Oy d; Consti 
yhtiöt Oy f.) 
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4 Tutkimus työhyvinvoinnista muutoksessa 
 
Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena, eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä. 
Haastattelun tarkoituksena on kerätä tietoa siitä, kuinka työntekijät ovat kokeneet muutos-
prosessin ja avata heidän näkemystään siitä, mitä he olisivat toivoneet toisin. Tutkimus on 
rajattu vain yhteen yksikköön Consti Talotekniikan sisällä, joten on mahdollista tehdä tutki-
mus kvalitatiivisin menetelmin. Tutkimusmenetelmistä ja etenkin kvalitatiivisesta tutkimus-
menetelmästä kerrotaan tutkielman johdanto osiossa.  
 
4.1 Haastattelun taustat 
 
Tutkielmassa käytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmää, joka tarkoittaa laadullista tuki-
musta. Tutkimus perustuu haastatteluihin, jotka toteutettiin kuuden toimihenkilön kanssa. 
Haastattelut suoritettiin teemahaastatteluna, valmiiksi suunnitellun pohjan mukaan, jotta 
haastattelu pysyy mahdollisimman hyvin aihepiirissä. Haastattelun tueksi suunnitellut kysy-
mykset pyrkivät pitämään keskustelun sujuvana ja avoimena vaikka aihe onkin rajattu. Aihe-
piirit muodostuvat työhyvinvoinnista, muutoksesta ja siihen liittyvästä johtajatyöstä. Haastat-
telut äänitettiin, jotta haastattelijan huomio on kokonaan haastateltavassa ja saadaan aikai-
seksi kattava keskustelu. Haastateltaville lähetettiin haastattelukutsu (Liite 1), jonka jälkeen 
jokaiselle sovittiin henkilökohtainen aika haastattelulle sähköpostitse. Haastateltaville infor-
moitiin haastattelun äänittämisestä ja sisällöstä. Haastatteluissa käytetty lomake löytyy tut-
kielman liitteenä (Liite 2).  
 
Toimihenkilöt, jotka on valittu haastateltaviksi, ovat kaikki muuttaneet erillisistä tiloista, 
yhteisiin tiloihin muiden Consti Talotekniikan yksiköiden kanssa. Haastateltavat ovat siis tot-
tuneet toimimaan pienessä yhteisössä ja rauhallisissa toimitiloissa. Muutoksen myötä haasta-
teltavat joutuivat työskentelemään suurimmaksi osin avokonttoriin, muiden Consti Taloteknii-
kan yksiköiden kanssa. Haastateltavat ovat IV-Huollon ammattilaisia, laskuttajia ja toimisto-
henkilöitä. Suuri osa kyseisen yksikön työntekijöistä, ovat aikaisemmin työskennelleet yksi-
tyisyrittäjän alaisuudessa. Liittyminen isoon Consti Talotekniikkaan oli jo iso askel. Muutoksia 
siis on ollut paljon. Tässä tutkielmassa keskitytään eri yksiköiden yhdistymisestä samoihin ti-
loihin. Muutoksen aikana monet asentajista irtisanoutuivat esimerkiksi pidentyvän työmatkan 
vuoksi. Monella oli huoli myös siitä, miten eri yksiköt toimivat yhteen ja pysyykö toiminta sa-
manlaisena muutoksen jälkeenkin.  
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4.2 Haastattelun toteutus ja käsittely 
 
Haastattelut toteutettiin yksitellen työpäivän aikana, jokaiselle sopivana ajankohtana. Haas-
tattelut äänitettiin myöhempää litterointia varten. Haastattelussa edettiin ennalta laaditun 
kaavakkeen (Liite 2) mukaisesti, jotta aihe pysyisi valitussa. Haastattelun edetessä tehtiin 
myös kirjallisia muistiinpanoja haastattelijan omaa käyttöä varten. Haastattelut piti myös 
sopia melko kiireisellä aikataululla haastateltavien, sekä haastattelijan aikataulujen vuoksi. 
Haastattelussa käytiin läpi muutosta, joka on tapahtunut 2014 ja 2015 vuosien vaihteessa. 
Muutosta käsiteltiin työhyvinvoinnin kannalta. Haastattelussa keskusteltiin ennen muutosta 
tapahtuvista seikoista, muutoksen aikana tapahtuvista seikoista, sekä ajasta sen jälkeen.  
 
Kun kaikki haastattelut oli suoritettu ja äänitetty, niin äänitteet litteroitiin erillisiksi doku-
menteiksi (Liite 3). Litteroinnilla tarkoitetaan puhutun tekstin kirjalliseen muotoon kirjoitta-
mista. Litterointi voidaan tehdä hyvinkin tarkasti riippuen tarkoituksesta. Tähän tutkielmaan 
liittyvistä haastatteluista litteroitiin lauseet, jotka ovat tärkeitä työn kannalta. Esimerkiksi 
köhäykset ja muut tutkielmaan vaikuttamattomat täytesanat on jätetty pois. Litterointi kir-
joitettiin kuitenkin puhekielellä, niin kuin on puhuttu. Näistä dokumenteista analysoitiin tut-
kimuksen tulos. Jokainen haastattelun kohta on analysoitu erikseen ja purettu auki tutkiel-
man seuraavassa osiossa. Haastattelujen analysoinnissa käytettiin myös haastatteluiden aika-
na tehtyjä muistiinpanoja.  
 
5 Tutkimusaineiston käsittely ja analysointi 
 
Tässä osiossa käsittelen tutkimuksen tulokset. Olin tehnyt valmiit haastattelukysymykset 
haastatteluita varten, joten käyn jokaisen kysymyksen läpi vertaillen haastateltavien vastauk-
sia. Jokainen haastateltava pysyy anonyyminä tutkimuksessani, joten haastateltavien asema 
ei tule esille tutkimuksessa. Kaikki haastateltavat ovat kuitenkin toimihenkilöitä ja tekevät 
paljon töitä toimistossa, johon yksikkö on muuttanut. Haastattelut koostuivat kymmenestä 
kysymyksestä, jotka käsitellään erikseen alla. 
 
Kysymys 1. Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
Kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että tulevan muutoksen pohtiminen ja siitä syntyvät 
huhupuheet vaikuttivat työskentelyyn jollain tasolla. Monia tuntui stressaavan tietämättömyys 
tulevasta. Osa oli myös sitä mieltä, että negatiivisia huhuja lietsottiin ja oletuksena oli se, 
että muutos tulee olemaan huonoon suuntaan. Ongelmana koettiin käytännönasioiden muut-
tuminen ja miten asiat toimivat, kun työalue on eri alueella kuin uusi toimipiste. Tämän takia 
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haastatteluun osallistuneilla toimihenkilöillä oli enemmän huoli asentajista, kuin omasta pär-
jäämisestä. Huhupuheet eivät tuntuneet vaikuttavan itse toimihenkilöihin kovinkaan paljon, 
mutta heidän mielestään asentajille ei informoitu tarpeeksi. Tämän takia huhuja liikkui asen-
tajatasolla. Vaikka huoli oli enemmän muualla kuin omassa työskentelyssä, suurinta osaa kui-
tenkin oli mietittänyt sopeutuminen avokonttoriin. Aikaisemmin toimihenkilöt ovat saaneet 
olla pienessä yhteisössä. Yleisesti toimihenkilöihin huhupuheet ja tulevan muutoksen pohtimi-
nen ei vaikuttanut merkittävästi. Toimihenkilöillä oli enemmänkin tervettä pohdintaa tulevas-
ta ja siitä miten asiat selviävät.  
 
Kysymys 2. Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
Kaikki vastaajista kokivat, että tiedotusta oli liian vähän. Suurin osa oli kylläkin sitä mieltä, 
että tiedotettavaa ei välttämättä niinkään ollut ja senkin sai enemmän itse kysyä ja ottaa 
selvää. Vain yksi vastaajista oli sitä mieltä, että tietoa pantattiin. Suurin osa oli sitä mieltä, 
että se vähäkin tieto, mitä oli tiedotettavaa, olisi pitänyt tiedottaa selkeämmin ja viralli-
semmin. Sekä niin sanotusti turhaakin tietoa olisi voinut olla enemmän. Tämä olisi luonut yh-
teisiä hetkiä ja huhuja olisi ollut vähemmän. Vastaajista yksi oli myös sitä mieltä, että muu-
tosta kyllä tiedotettiin, sekä siitä, että uudessa toimipisteessä remontti oli aloitettu. Tämän 
jälkeen kuitenkin ei tapahtunut mitään tähdellistä, joten sitä tiedotettavaa ei niinkään ollut. 
Näin ollen myös huhut keskeneräisestä remontista ym. levisi. Ja toki työntekijöillä oli kysy-
myksiä, joihin johto ei osannut edes varautua.  
 
Kysymys 3. Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
Yksikön muutto uusiin tiloihin tapahtui tammikuun viimeisenä perjantaina. Tällöin yksiköllä 
vaihtuu laskutuskuukausi ja kiire toimiston töissä on melkeinpä suurimmillaan. Tällöin suurin 
osa joutui hoitamaan omia töitään kiireellä ennakkoon, jotta pakkaaminen ja muutto sujuisi 
perjantaina hyvin. Muutto suoritettiin yhtenä päivänä. Toki yksikkö pakkasi tavaroita jo viik-
koja aikaisemmin. Vastaajista muutama ei ollut muuttopäivänä mukana, mutta suurin osa oli 
sitä mieltä, että muutto sujui mallikkaasti, vaikkakin yhteistyöstä ei ollutkaan niin kyse. Jo-
kainen pakkasi niin sanotusti omiin töihin liittyvät kansiot, tietokoneet ym. toimistotavarat. 
Toimiston muu pakkaaminen ja muu järjestely oli muutaman henkilön harteilla ja hoidettava-
na. Suurin osa oli sitä mieltä, että vastuu yhdellä henkilöllä oli hyvä juttu, koska näin koko 
muutto pysyi hallitusti kasassa. Henkilöt, jotka vastasivat muuton järjestelystä, olivat kuiten-
kin sitä mieltä, että he saivat tukea muuttamiseen, eikä heidän tarvinnut pärjätä yksin. Kaik-
kien mielestä muutto sujui suhteellisen hyvin, mutta muutama vastaaja oli sitä mieltä, että 
siihen olisi voinut varata enemmän aikaa, kuin yhden päivän. Yksi vastaajista otti esille myös 
muuttopalvelun toiminnan puutteellisuuden, joka hankaloitti hieman muuttopäivää. Muutto-
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palvelun arvioitsija oli kuulemma arvioinut muutettavan tavaran määrän väärin, jolloin muut-
topalvelu joutui ajamaan edestakaisin autojen puutteellisuuden vuoksi. Tämä venytti muut-
tamisen pitkälle iltaan, joka vaikutti toimihenkilöidenkin työpäivään. Muuten kaikki olivat 
yllättyneitä siitä, kuinka sutjakkaasti kaikki sujui ja siitä, kuinka nopeasti uudessa toimistossa 
saatiin tavarat paikoilleen.  
 
Kysymys 4. Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym.) 
 
Vastaajista kaikki olivat sitä mieltä, että työhyvinvointi sujui samalla tasolla, kuin aina en-
nenkin. Suurin osa olisi kaivannut kuitenkin enemmän panostusta työhyvinvointiin muuton ai-
kana. Yksikön muutto oli kuitenkin monelle erittäin iso asia ja monet sanoivat, että olisi kai-
vannut enemmän tukea ja yhteisöllisyyttä. Suurin osa vastaajista kuitenkin ymmärsi sen, että 
muutoksen aikana oli normaalien arkikiireiden päälle vielä muuttokiireet. Näin ollen hyvin-
vointiin ei panostettu normaalia enempää. Tämä olisi muutaman vastaajan mukaan tuonut 
tietoa ja huomiota tasapuolisemmin kaikille. Yksi vastaajista otti huomioon myös muuton jäl-
keisen ajan ja sen, että silloin olisi kaivannut joitakin yhteisiä hetkiä. Isoimmissa toimitiloissa 
yhteisöllisyys katoaa nopeammin ja sen eteen on tehtävä enemmän töitä.  
 
Kysymys 5. Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
Haastateltavista muutama oli huolissaan siitä, kuinka avokonttorissa työskentely tulee suju-
maan. Myös oman työpisteen sijoittuminen huoletti. Muutama taas mainitsi enemmänkin sen, 
kuinka uuteen yhteisöön sopeudutaan. Haastateltavat ovat olleet tiiviissä porukassa pienissä 
toimitiloissa. Vanhoissa tiloissa kahvitauot vietettiin aina yhdessä. Yksi vastaajista oli huolis-
saan yhteishengen säilymisestä isommissa tiloissa. Kaksi vastaajista oli huolissaan asentajien 
sopeutumisesta sekä siitä, löytyykö tarvittavat tilat uudesta toimipisteestä. Huoli oli myös 
siitä, miten kaikki ottavat vastaan uuden paikan, sekä ovatko työntekijät niin sitoutuneita 
muutokseen. Osalla oli pelko asentajien irtisanoutumisista muutoksen takia. Yksi haastatelta-
vista oli huolissaan siitä, kuinka remontti valmistuu ja joutuuko yksikkö muuttamaan kesken-
eräisiin tiloihin. Yleisesti ottaen muutoksesta aiheutuvat huolet eivät olleet kovinkaan suuria. 
Nämä rajautuivat lähinnä avokonttoriin liittyviin muutoksiin, sekä uusiin ihmisiin ja työtapoi-
hin. Kahdella vastaajista ei ollut ollenkaan henkilökohtaisia huolia ja he uskoivat kaiken me-
nevän hyvin, mutta huoli oli muissa työntekijöissä (asentajissa). 
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Kysymys 6. Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
Puolet haastateltavista kokivat, että muutoshälinä häiritsi työntekoa. Nämä vastaajat kokivat 
kiireen pahimmaksi ongelmaksi. Etenkin muuton aikana, kun piti hoitaa omat työt, sekä paka-
ta toimisto muuttovalmiiksi. Haastateltavat jotka kokivat että, muuton tuoma hässäkkä ei 
haitannut omia töitä, olivat osanneet ennakoida omat työnsä, jolloin niitä ei muuttopäivänä 
tarvinnut tehdä. Muuna aikana työt sujuivat lähes kaikilla moitteetta. Muutama vastaajista oli 
yllättyneitä siitä, kuinka nopeasti uudessa toimipisteessä tärkeimmät asiat saatiin kuntoon ja 
työt taas käyntiin.  
 
Kysymys 7. Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
Haastateltavista neljä kuudesta oli sitä mieltä, että heitä kuunneltiin ja pystyttiin kysymään 
kaikesta. Suurin osa tästä huolimatta oli sitä mieltä, että ilman omatoimista tekemistä, ei 
välttämättä olisi saanut kaikkea mitä halusi, kuten kaappitilaa itselleen ja hyvän työpisteen. 
Muutama oli sitä mieltä, että osa pyynnöistä meni kuuroille korville ja osa näistä pyynnöistä 
on vieläkin kesken. Perustarpeet toimitiloissa on kunnossa, mutta siitä eteneminen jäi teke-
mättä. Haastateltavat kuitenkin ymmärsivät sen, että kun monet yksiköt muuttavat, on kaikil-
la huolia ja toiveita. Haastateltavat olivat yksimielisiä siitä, että ilman omatoimista pyytämis-
tä ja tekemistä, ei olisi välttämättä olot niin hyvät. Yksi vastaajista yllättyi myös siitä, että 
muutoksen projektivastaava kävi kyselemässä kaikilta, onko asiat hyvin ja onko jotain huolia. 
Osa oli kuitenkin sitä mieltä, että toiveille ei välttämättä pystytty edes aina tekemään paljoa.  
 
Kysymys 8. Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Vain yksi haastateltavista ei löytänyt pitkänkään pohdinnan jälkeen hyviä puolia muutoksesta. 
Muut haastateltavista kokivat uudet toimitilat melko hyviksi. Osa näki hyvänä sen, että asen-
tajilla on isommat hallitilat sekä sosiaaliset tilat. Muutama haastateltavista oli tyytyväisiä 
uuteen työpisteeseensä, jossa on sähköpöytä ja ergonomisemmat työtuolit. Osa mainitsi myös 
sen, että avokonttorin pelot eivät niin toteutuneetkaan. Uudessa avokonttorissa on kylläkin 
erittäin vähän ihmisiä, mutta työskentely siellä sujuu yllättävän hyvin monilta haastateltavil-
ta. Yhdellä vastaajista lyheni lisäksi työmatka. Kaksi haastateltavista kertoi yhteistyön hel-
pottuneen toisten yksiköiden kanssa. Se, että kaikki ovat saman katon alla, helpottaa toisen 
luokse kävelemistä. Neuvoa on heidän mielestään helpompi kysyä muilta. Yksi haastateltavis-
ta mainitsi myös sen, että oli mukava tutustua uusiin ihmisiin. 
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Kysymys 9. Entä huonoja puolia? 
 
Kaikki paitsi yksi haastateltavista pitivät uuden toimipisteen sijaintia huonona, koska heidän 
työmatkansa pidentyi reilusti. Monet sanoivat, että se on rahallisesti iso miinus. Kolme haas-
tateltavaa otti esille yksikön yhteishengen, joka oli parempi vanhassa pienemmässä toimipis-
teessä. Uudessa toimipisteessä on hankalempi kommunikoida asentajien kanssa, jolloin yh-
teishenki huononee. Monet sanoivat myös sitä, että uudessa toimipisteessä on hankalampi 
pitää yhteisiä kahvitaukoja, jolloin puhutaan työhön liittyvistä asioista. Tämä tarkoittaa sitä, 
että kaikesta ei olla niin tietoisia kuin ennen. Noin puolet vastaajista oli sitä mieltä, että avo-
konttorin melu häiritsee hieman. Ennen oli oman toimiston rauha, jossa oli vain vähän ihmi-
siä. Avokonttorissa muiden yksiköiden asiat häiritsevät osaa työntekijöistä. On selvää että 
avokonttorissa joutuu kuuntelemaan toisten yksiköiden töistä puhumista ja asioiden selvitte-
lyä. Yksi vastaajista ei löytänyt mitään huonoja puolia muutoksessa ja hän on mielestään so-
peutunut oikein hyvin.  
 
Kysymys 10. Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
 
Suurin osa haastateltavista olisi parantanut muutoksesta tiedottamista koko prosessin aikana 
erityisesti asentajille. Osa olisi pitänyt jonkinlaisia palavereja ym. myös muuton jälkeen. Yksi 
vastaajista olisi toivonut ns. sitouttamista ja osallistamista muutokseen. Eli olisi yhdessä kes-
kusteltu muutoksesta jo ennen, kuin mitään on päätetty. Nyt asiat menivät käsky periaatteel-
la. Olisi myös toivottu, että valinnoista joita ylempi johto teki, olisi kerrottu ja perusteltu.  
Miksi näin tehtiin ja mitä hyötyjä tästä päätöksestä koituu. Osa olisi lisännyt keskustelua yksi-
köissä ennen muutosta. Yhteishenkeä olisi pitänyt kasvattaa ennen, sekä jälkeen muutoksen. 
Osa haastateltavista olisi järjestänyt enemmän tilaisuuksia, missä ollaan yhdessä ja keskustel-
laan asioista yhdessä.  
 
Tutkimustuloksissa käy ilmi se, että muutos sujui paremmin, kuin monet pelkäsivät. Vain yksi 
haastateltavista oli sitä mieltä, että muutoksesta ei koitunut mitään hyvää. Muut vastaajista 
olivat melko tyytyväisiä nykytilanteeseen, vaikka pieniä heikkouksia kaikki löysivätkin. Suu-
rimpana pelkona näyttivät olevan uudet tilat, kuten avokonttori, sekä asentajien hallitilat. 
Suurimmaksi ongelmaksi ennen muutosta koettiin tiedottamisen vähäisyys ja jopa puute. Tä-
mä haastateltavien mielestä lisäsi huhupuheita ja niiden myötä muutosvastarintaa. Itse muut-
to uuteen toimipisteeseen sujui kaikkien mielestä yllättävän hyvin, vaikka vielä edellisenä 
päivänä remontti oli todella kesken. Kaikki saivat tarvittavat kaapit ja itselleen sopivan työ-
pisteen. Haastattelujen perusteella työhyvinvointiin olisi pitänyt panostaa enemmän varsinkin 
muutosta ennen. Monet näyttivät kaipaavan yhteishenkeen panostamista. Tämä kaipuu koski 
myös muuton jälkeistä aikaa. Monia huoletti uuteen yhteisöön sopeutuminen, kun aikaisem-
min oltiin tiiviisti omassa yksikössä pienissä toimitiloissa. Osaa huoletti uudet ihmiset ja miten 
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he ottavat vastaan yksikön, joka on tottunut elämään pienessä porukassa. Tähänkin ongel-
maan olisi voinut paneutua yksiköiden välisillä hyvinvointipäivillä ym. yhteisellä toiminnalla, 
jossa tutustuu uuteen työyhteisöön.  
 
Pidentynyt työmatka koettiin melkeinpä suurimmaksi ongelmaksi avokonttorin pelkojen lisäk-
si. Työmatkan pidentymistä ei pystytty mitenkään ratkaisemaan, koska uusi toimipiste sijaitsi 
keskeisellä sijainnilla muihin yksiköihin nähden. Suurin osa koki lopputuloksen kuitenkin ole-
van positiivinen ja kehittävä. Uudessa toimipisteessä yhteistyö muiden yksiköiden kanssa hel-
pottui ja monet mainitsivat myös parantuneen työergonomian ja paremmat toimitilat. Koen 
tutkimukseni tuloksen olevan positiivinen ja yksikön muutoksen hyödyksi kaikille. Huolet joita 
yksiköllä oli, olivatkin turhia ja kaikki kääntyi parhain päin. Näitä huolia olisi voinut lieventää 
monellakin tapaa. Koen kuitenkin, että yksikön mietteet, huhut ja keskustelu muutoksesta on 
tervettä pohdintaa tulevasta. Muutos pelottaa aina ja siitä on hyvä puhua ja miettiä myös 
huonoja puolia. Tutkimuksen perusteella voi kuitenkin todeta, että muutamien asentajien 
irtisanomisilta olisi voinut välttyä paremmalla informaatiolla sekä yhteishengen vahvistamisel-
la.  
 
Alla olen kuvan (Kuva 2) muodossa avannut lopputuloksen pääpiirteitä. Suurimmiksi huoliksi 
koettiin avokonttoritiloihin siirtyminen, työmatkan pidentyminen, sekä asentajien tilat. Pie-
nessä toimistossa toimineet toimihenkilöt ovat tottuneet vähäiseen ihmismäärään ja työ-
rauhaan. Työmatka pidentyi monille, joka koettiin ongelmalliseksi. Vanha toimipiste sijaitsi 
Itä-Helsingissä ja uusi toimipiste Länsi Vantaalla. Monet työntekijöistä siis asuvat idässä. Myös 
osa työalueesta kattaa enemmän Itä-Helsingin alueen. Asentajien tilat huolettivat myös toi-
mihenkilöitä. Löytyykö heille tarpeeksi tilaa korjata työkaluja ja huoltaa autoja yms. Ovatko 
sosiaalitilat kattavat ja hyvät. Kuvassa suurimmiksi ongelmiksi olen määrittänyt tärkeimmäksi 
tiedottamisen vähyyden, joka taas johtaa huhupuheisiin. Nämä ongelmat olivat varsinaisesti 
ennen muutoksen toteutumista. Ongelmana oli myös ylimmän johdon osallistamisen puute. 
Johdon olisi pitänyt toteuttaa muutos yhteistyössä alaisiensa kanssa. Nyt muutos tapahtui lä-
hinnä käskypolitiikalla. Monet kokivat myös tuen puutteen ongelmaksi. Muutosstressiin olisi 
kaivattu tukea ja ymmärrystä. Mitä olisi voinut tehdä toisin muutoksessa? Haastatteluissa tuli 
vahvasti esille yhteishengen vahvistaminen, tiedottaminen ja keskustelu. Näitä olisi toivottu 
enemmän, varsinkin ennen muutosta. Monet olisivat kaivanneet yhteisiä hetkiä ja jopa tur-
haakin tietoa.  
 
Kuvan (Kuva 2) oikealla laidalla olen ottanut esille aiheita, minkä takia koen muutoksen ol-
leen onnistunut ja tutkimustuloksen positiivinen. Muutto yhteisiin avokonttoritiloihin, muiden 
yksiköiden kanssa, on monen mielestä helpottanut yhteistyötä. Työt voidaan tilata kävelemäl-
lä naapuriyksikön työpöydän ääreen. Kuvia ja kartoituksia pystytään katsomaan ja analysoi-
maan yhdessä, ilman erikseen sovittua palaveria. Monet kokivat myös miellyttäväksi sen, että 
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apua pystyy kysymään helpommin, esimerkiksi tietoteknisissä ongelmissa. Uusissa toimitiloissa 
monet kokevat työergonomian parantuneen. Työtuoleihin ja pöytiin on panostettu, sekä työ-
koneet ovat uusia. Työpisteellä on työtä helpottavia lisänäyttöjä, sähköpöytä, sekä ergonomi-
set työtuolit. Myös ilmastointiin on panostettu, entistä enemmän. Vaikka huolena olivatkin 
asentajien hallitilojen puutteet, lopputulos tässäkin osiossa on parempi, kuin aikaisemmin. 
Asentajilla on isot halli-, sekä sosiaalitilat. Hallissa on paljon tilaa työkaluille, sekä tilaa teh-
dä töitä. Myös avokonttori, joka koettiin huonoksi muutokseksi, on yksi positiivisista muutos-
elementeistä. Yksikön väliset asiat, on helppo hoitaa, kun työkaveri istu vieressä. Hyvän ää-
nieristyksen ansiosta muiden yksiköiden melu ei ole häiritsevää. Alla olevan kuvan perusteella 
koen muutoksen positiiviseksi.  
 
 
Kuva 2. Tutkimustuloksen pääpiirteet 
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6 Johtopäätökset 
 
Opinnäytetyö on aiheena erittäin mielenkiintoinen ja haastava tutkia. Koen kuitenkin onnis-
tuneeni tutkimaan Consti Talotekniikan yksikön työhyvinvoinnin säilymistä ja kehittymistä 
muutoksen aikana. Aiheesta löytyy todella paljon tietoa ja haastavinta olikin karsia sieltä 
olennaiset asiat työtäni varten, jotta se olisi ymmärrettävää ja johdonmukaista tietoa. Työ-
hyvinvoinnin ymmärtäminen on täysin mahdotonta, sen luonteen ollessa yhtä monimutkainen 
kuin ihmisluonto. Työhyvinvoinnin tekevät ihmiset, joten työhyvinvoinnin laatuja on niin mon-
ta, kuin meitä ihmisiäkin on.   
 
Tutkimuksen alussa oletin vastauksien olevan melko yhtenäisiä ja ennalta arvattavissa. Vasta-
uksissa näkyi punainen lanka, mutta poikkeaviakin vastauksia oli yllätyksekseni. Tutkimuksen 
tuloksen kuitenkin voidaan todeta positiiviseksi ja muutoksen onnistuneeksi, vaikkakin monia 
asioita olisi voinut parantaa muutoksen aikana ja vieläkin nykypäivänä. Monet pelot ja huolet 
osoittautuivat kuitenkin vääriksi ja kaikki kääntyi lopulta parhain päin. Jotta näiltä huolilta 
olisi vältytty kokonaan, olisi vaadittu ylimmältä johdolta kokonaan erilaista lähestymistapaa 
muutokseen. Heidän olisi pitänyt osallistaa työntekijät ruohonjuuritasolta asti muutokseen 
enemmän.  Näinkin isossa yrityksessä kuin Consti Talotekniikka, on se erittäin suuri haaste. 
Uskon myös siihen, että kiire ajoi asiansa tässäkin muutoksessa, jolloin asioista päätettiin tiu-
kalla aikataululla. Tämän huomioon ottaen, oli muutos erittäin onnistunut. Muutosvastarintaa 
on aina ja se on luonnollinen reaktio ihmisluonnolle. On täysin normaalia, että ihminen puo-
lustaa niitä asioita, jotka ovat jo hyvin elämässään. Tämän takia saattaa olla vaikea käsittää, 
miksi pitää tehdä muutos, kun asiat ovat nyt niin hyvin. Vaikkakin muutosvastarintaa ja muu-
tos stressiä olisi voinut käsitellä paremminkin ylemmältä taholta, käsiteltiin se yksikön sisällä 
erittäin hyvin. Työhyvinvointi linkittyy yksikön tuloksellisuuteen, mutta tämän opinnäytetyön 
kannalta siihen on mahdotonta ottaa kantaa.  
 
6.1 Yhteenveto 
 
Tutkielma on kokonaisuutena laaja ja kattava. Tutkimus lähtee liikkeelle osiosta yksi, jossa 
kartoitetaan sitä, miksi tämä opinnäytetyö on tehty ja mistä aiheesta. Osiossa selvitetään 
myös tutkimusongelma, jonka pohjalta työtä on lähdetty tekemään. Osiossa avataan lisäksi 
työtapoja, joilla tutkimus on toteutettu. Osiossa kaksi käydään läpi teoreettinen viitekehys. 
Teoriatieto, jota tähän tutkielmaan valittiin, tukee erittäin hyvin tutkimusta (Osio 5). Teoria-
tieto on valittu tutkimusongelman, sekä tutkittavan kohteen pohjalta. Teoreettisen viiteke-
hyksen avulla saatiin luotettava tutkimus aikaiseksi. Osiossa kolme, esitellään toimeksianta-
jayritys Consti Yhtiöt, Consti Talotekniikka Oy, sekä tarkemmin Ilmastoinnin huolto ja nuo-
houstoimi- yksikkö. Osiossa neljä pohjustetaan tutkimus ja käydään läpi tarvittavia taustatie-
toja, joita tutkimuksen ymmärtäminen vaatii. Osio viisi käsittelee itse tutkimuksen, sen tu-
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lokset ja näiden analysointia. Tähän osioon on pyritty avaamaan haastattelut mahdollisimman 
tarkasti. Osiossa on myös perusteltuna tutkimuksen tulos. Lopuksi osiossa kuusi pohditaan ko-
konaisuudessaan tätä opinnäytetyötä, sekä sen luotettavuutta.  
 
6.2 Tutkielman luotettavuudesta 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei ole yhtä helppo arvioida kuin määrällistä tutkimus-
ta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan määrittein reliabiliteetti ja validiteetti. 
Reliabiliteetti tarkoittaa sitä, että onko tulos pysyvä, eli jos tutkimus uusittaisiin, niin olisiko 
tulos sama. Validiteetti taas tarkoittaa sitä, että tutkitaan oikeita asioita. Tämä tarkoittaa 
sitä, että tutkimustulokset analysoidaan oikein ja ne kirjataan oikein (Kananen 2014, 145-
147).  
 
Tutkimus pitää suunnitella jo alkuvaiheessa niin, että tutkimustuloksesta tulee luotettava. 
Tähän on pyritty myös tässä opinnäytteessä. Luotettavuutta kasvattaa tuloksien riittävä do-
kumentaatio (Kananen 2014, 151). Koen tutkimukseni olevan luotettava, vaikka haastateltavia 
oli melko vähän, niin vastaukset pysyivät aihepiirissä ja ne toistivat samaa kaavaa. Haastatel-
tavat tiesivät aiheen ja ymmärsivät sen erittäin hyvin. Heille pohjustettiin aihe ennen haas-
tatteluita. Jos tutkimus toistettaisiin, olisivat vastaukset samoja. Tutkimus on myös dokumen-
toitu riittävästi käyttäen äänitteiden litterointia. Äänitteitä ei tässä tutkimuksessa julkaista, 
yrityssalaisuuksien vuoksi. Nämä seikat olen jättänyt tutkimuksen ulkopuolelle ja niihin ei ve-
dota tässä tutkimuksessa. Nämä seikat kuitenkin vaikuttavat tutkimuksen lopputulokseen 
vaikka niitä ei julkaista. Aihepiiri ja tutkimuksen otanta on sen verran hankala ja haastatelta-
va ryhmä sen verran pieni, että päädyin laadulliseen tutkimukseen. Aiheen luonteen vuoksi 
määrällinen tutkimus ei olisi tuonut lisäarvoa tälle tutkimukselle. Tutkimuksen analysoinnissa 
on käytetty pohjana teoreettista viitekehystä, joka helpottaa tutkimuksen arviointia ja ana-
lysointia. Tutkimuksen ja haastatteluiden edetessä, vastauksen alkoivat toistumaan. Tämän 
takia voin todeta tutkimustulokseni päteväksi.  
 
6.3 Jatkotutkimusaiheet 
 
Aihe on monipuolinen ja siitä riittäisi tutkittavaa. Kuten aikaisemmin mainitsin, tässä opin-
näytetyössä on mahdoton arvioida työhyvinvoinnin vaikutusta tuloksellisuuteen.  Tämä olisi 
erittäin mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Tämä kuitenkin vaatisi monen vuoden tutkimusta 
ja tuloksen tarkkailua, sekä ammattimaista ihmistuntemusta. Tämä sama tutkimus olisi myös 
mielenkiintoista toistaa muutaman vuoden kuluttua, kun muutoksesta alkaa olemaan jo aikaa 
ja työympäristö on vakiintunut.  
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Kyseisessä yksikössä olisi mahdollisuus tutkia myös sitä, kuinka yksityisyrittäjän alaisuudessa 
työskentely on muuttunut isoon yhtiöön liittymisen jälkeen. Tämä on tuonut paljon uusia toi-
mintatapoja ja käytäntöjä, sekä byrokratiaa. Tästä olisi mielenkiintoista saada tutkimus, että 
mitä hyviä puolia isossa yrityksessä työskentelyssä on. Entä mitä ovat hyvät puolet yksi-
tyisyrittäjän alaisuudessa työskentelyssä? Työhyvinvointiin liittyen tutkimuksia voisi tehdä 
vaikka kuinka monta. Esimerkiksi työterveyden toiminnasta ja sen vaikutuksesta työjaksami-
seen.  
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Liite 1, Haastattelukutsu 
 
Hei, 
 
Olen tekemässä opinnäytetyötä aiheesta työhyvinvointi muutoksessa. Opinnäyt-
teeni yhtenä osiona on tutkimus, jonka suoritan ilmanvaihdon puhdistus ja nuo-
houstoimi yksikössä. Tutkimusta varten haastattelen yksikön toimihenkilöt erik-
seen. Haastattelut suoritetaan valitsemanasi ajankohtana.  
 
Haastattelut äänitetään dokumentointia varten. Laitathan minulle sähköpostia, 
niin sovitaan haastattelun ajankohta! Olen varannut haastatteluihin noin puoli 
tuntia / haastattelu. 
 
Kiitos paljon avusta. 
 
Ystävällisin terveisin: 
Nina Heroja 
Laurea-ammattikorkeakoulu 
Liiketalouden koulutusohjelma 
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Liite 2, Työhyvinvointi muutoksessa /Haastattelukysymykset 
 Työhyvinvointi	muutoksessa	/	haastattelukysymykset		
1. Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutokses-
ta? Miten se vaikutti sinuun? 
 
 
2. Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun niis-
tä tiedettiin? 
 
 
3. Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
 
4. Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? (esi-
merkiksi hyvinvointipäivillä ym.) 
 
 
5. Mitkä olivat pelkosi / huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
 
6. Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jälkeen? 
 
 
7. Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi hyvin? 
 
 
8. Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi mukanaan 
 
 
9. Entä huonoja puolia? 
 
 
10. Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa (ennen, aikana ja jälkeen)? 
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Liite 3, Litteroinnit 
 
Litteroinnit 
Haastattelu nro 1 
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
No alkuun oli aika negatiivinen kyllä, varsinkin ku oli puhetta noista käytännön asioiden muut-
tumisesta. Et kaikki oli aika lailla yhtä suurta huhua, että muutetaan.  Moni rupes puhumaan, 
että niin tulee käymään, että vaihtaa työpaikkaa sit saman tien. Varsinkin kaverit jotka ollu 
pidempään töissä. 
 
Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
Oli enemmän huhupuheita. Esim se et se ku oli päätetty että muutetaan niin se sit siirtyki 
kokoajan se ajankohta. En mä muistaakseni mitään infoo siitäkää saanu et se muuttopäivä 
siirtyy, et jostain se tieto kyl tuli, mut ei mitenkää virallisesti.  
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
Itse en ollut mukana muuttamassa, et kai se ihan mallikkaasti meni.  
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
Niihin aikoihin oli aika paljon kaikkee muutosta ja epävarmuutta, et ei tainnu kauheesti olla. 
Oli siin joku työhyvinvointipäivä muistaakseni, mut ei sen kummempaa. Et kai ihan tavallises-
ti.  
 
Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
Ei mulla henkilökohtasesti ollu niinkään huolia, koska kyselin työnantajalta ite että mikä on 
homman nimi, niin kaikki oli aika selvää.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
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Ei oikeestaan, ihan normaalisti rullas kaikki. 
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
Kaikesta pysty kysymään eli sujui ihan hyvin, Pääs tosi nopeesti työnpariin.  
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Varmaa kyl tykkäsin enemmä vanhasta paikasta, mut kai tääl on suuremmat tilat hallin puo-
lella asentajille 
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
Sijainti on yks huono mut muuten iha neutraali. 
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
 
Tiedottamiseen olis voinu panostaa, ja lieventää huolia ja huhuja sillä.  
 
 
Haastattelu nro 2  
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
No oli kyllä huhuja. Jotkut jopa negatiivisessa sävyssä lietsoi huhuja. Ja vaikee sanoo noista 
asentajista, että miten se niihin vaikutti ku eihän ne tienny kauheesti mistään. Niin nehän 
kyseli paljon, mut ei niihin varmaa kauheesti vaikuttanu. Ei se välttämättä mun työhön nii 
kauheesti vaikuttanu, ja mä varmaa enempi mietin miten muut pärjää. Et jos ne saa liikaa 
sitä negatiivista ja puhutaan liikaa sitä mitä huonoo se tuo mukanaan. Ja sit ajattelin sitä et 
kuinka moni niistä ylipäätään lähtee muuttamaan vai lähteekö ne pois. Varmaa se huoletti 
mua enemmän ku se oma tilanne. Paitsi tietty itelläki vähä ku ei tienny minkälaista tääl uu-
des paikassa sit on. Et sitä mietti enempi mut ei nyt muuten.  
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Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
Ehkä välil tuli sellane fiilis et eiks ne niinku kerro meille, mut välil tuli sellane fiilis et niit ei 
tiedotettu meijän yksikköön asti, koska me oltiin erillään muista sillo vielä. En mä usko mei-
jän päälliköistä et ne panttaili ku ei  nekää varmaa tienny sen enempää ku mekään. Eikä ollu 
kyl tarpeeks tiedotusta, koska mehän siinä oltii muuttamassa nii kyl meille olis pitäny enem-
män tulla sitä tietoa!  
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
Mallikkaasti hoitelin hommat. Mun harteilla enempi et toivottavasti hoidin mallikkaasti. Mut 
Joo sain tukea kuitenkin. Et enhä mäkää sit iha kaikkea et kylhä noi muutki sit hoiteli. 
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
Varmaa meillä ihan niinku ennenki. Eihä meillä nyt nii hirveesti ennenkää. Ehkä sitä ois voinu 
enemmän ku nyt on tälläsest isost muutoksest ollu kyse. Niin oishan sitä voinu vähä enemmän 
panostaa.  
 
Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
Ehkä tota niin, se just et miten me sopeudutaan tähän porukkaan ku me oltii iha oma porukka 
ja ollaa ehkä vähän erilaisia. Mut en mä usko et mitää muuta.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
Ei se tietysti muulla lailla ku oli vähän kiire. Ku siin piti hoitaa kaikki muuttoon liittyvät asiat 
samalla ja sit myöski ne normaalit työt. Ja täällä uudessa paikassa pääs normaaliin työrytmiin 
yllättävän nopeesti! Mä olin vähän yllättyny! Mä niinku mietin silleen et sit ku tänne tullaa nii 
on kauheesti kaikkee rästihommia mut yllättävän hyvin meni! Ja sehän oli ajankohtana kaikis-
ta huonoin meijä työn kannalta.  
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
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Kyllä! Nyt täytyy sanoo että kyllä kuunneltiin. Osasin pyytää.  Osas vähä ite pitää omii puolia. 
Voiha se olla et moni asia ois jääny saamatta ja hoitamatta jos ois vaa aatellu et voiku sais 
noi kaapit ym. En voi valittaa mul on aika kiitettävästi asiat.  
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Jaaa a.. No mä sain oman työhuoneen. Ja ehkä se täytyy sanoo, että vaikka aikasemmin ajat-
teli et ei oo kiva et ollaa kaikki samassa pisteessä, mut nyt ku on tullu tänne nii loppujenlo-
puks on kuitenki sit hyvä et ollaa kaikki saman katon alla. Jotain hyvää siin on. Ehkä se hel-
pottaa sitä yksiköiden välistä toimintaa. Jos tarttee jotai neuvooki nii voi aina kysyä ja on 
lähempänä se apu.  
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
Työmatka piteni ja siinä työpäivä samalla tavallaan piteni. Se on kaikist isoin haitta. Ja ehkä 
se et aikasemmin me oltii enemmän sillee yhes porukassa ja tääl nyt vähä hajanaisemmin tää 
meijän yksikkö. Et kahvitauot vietettii yhessä ja pysy paremmin kartalla jutuissa. Enää ei tuu 
nii paljo sitä sellasta yhteistä aikaa.  
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
 
Kaikille tiedottaminen ennen muuttoa. Asentajillekkin. Ne jäi varmaan kaikist eniten tiedosta 
vaille. Mehä saatii sitä tietoo iha mitä nyt oli saatavilla. Et ne kuuli paljon huhu puheita et se 
oli must pahin moka. Et vaikka ei olis mitää tiedotettavaa nii vähä jutella siitä ja hälventää 
niitä huhuja.  
 
Ehkä se muuttoki meni iha hyvin ja ehkä se oli iha hyvä et oli yks siinä hoitamassa sitä muut-
toa. Et jos sitä olis jaettu enemmän nii se ois menny niin ja näin 
 
Ehkä täälläki ois voinu pitää jotai. Ku mul on huoli noista asentajista ku must ne on jääny liian 
vähälle huomiolle. Nii niille sitä informaatiota heti ku tänne tultii. Ne on sillo ollu varmaa 
aika hukassa. Et ne ois päässy enempi mukaan tähä.  
 
Haastattelu nro 3 
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
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Joo siis sanotaan et kyl ehdottomasti. Lähetään tost huhupuheist liikkeelle et sehän alotti ton 
huhumyllyn, niit huhuja on aina. Kyllä niitä liikku ja siinä vaiheessa ei oikee niitä päässy tor-
jumaankaan ku ei ollu itelläkään kaikkee tietoo. Tota miten se vaikutti muhun. Ei se muhun 
vaikuttani oikeestaan se asia. Mut se muutos kyl ku pitkää on tehny ja toiminu niis paikoissa 
nii en mä sielt ois halunnu lähtee ja muuttaa ku se on mulle tosi hyvä paikka strategisesti.  
 
Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
Mun mielest ei tiedotettu, ja siit ois voinu tiedottaa enemmän ehkä vähä diipadaapaaki. Et 
sitähä yritettii sit sillai et käytiin tääl iha ite kattomassa ja kaikki niinku näkee mikä tää on. 
Remontti oli viel aika levällään ja sehä kans loi sitä ilmapiirii et ei tänne remontin keskelle 
voi tulla et ehtiikö ne valmiiks. Mut ois aina voinu olla enemmän. Kylhä se oli suuri hermostu-
neisuuden aihe. Mut sit seki et oliks oikeestaa mitää tiedotettavaa nii ei välttämättä ollu. Et 
se ku tuli se tieto et tänne muutetaan, ja tääl on remppa, nii siin ei oikee tapahtunu mitää. 
Varmaa ne huhupuheetki kasvo siinä ku ei ollu mitää konkreettista kerrottavaa.  
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
Yhteistyönähän sitä ei tehny. Kaikkihan hoiti tavallaa ite ja vähä annettii sihteerille koordi-
naatteja. Yksikön sisälläki oli vaa tietyt ihmiset jotka sitä teki ja seki on sit must hyvä et jot-
ku vaa teki nii se pysy hanskassa. Ne ketkä sitä hoiti nii hoiti oman hommansa hyvin. Siinä 
mielessä meni mallikkaasti. En oo ite ikinä oikeestaa tehny mitää yritysmuuttoja et varmaa 
ois voinu olla joku muistilista ym. Mutta kyl se mun mielestä meni iha mallikkaasti et varmaa 
olis ollu toivomisen varaa. Et sit ku päästiin  tänne nii eihä se ollu se valmiustaso sitä mitä olis 
pitäny et tänäpäivänäki puuttuu vielä jotai pieniä juttuja. Projekti ei oo vieläkään loppu 
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
No ei varmaa muistettu huolehtii mitenkää erikoisesti sen aikana. Ku muutto suoritetaan 
normi ajen kiireiden päälle, niin noi on varmasti sellasii asioita mitkä jää helposti. Eli ei eri-
tyisemmin varmaa huolehdittu siitä. Oon sitä mieltä että siinä olis tarvittu enemmän sitä tu-
kee, et se pyöri kyl normaalitasolla mut se ei riittäny. Kylhä osa porukasta sit lähtiki muihin 
hommiin. Eli tukea olis tarttennu. Nyt mentii aika pitkälle niillä koordinaateilla mitkä tuli 
täältä ylemmältä johdolta ku ne oli kuitenki kokeineita muuttajia. Et kyl mä jatkossa varmaa 
itse tekisin toisin.  
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Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
Kyl ne on noi just noi et miten porukka ottaa tän paikan vastaan, et ei ihan vieläkään oo jengi 
ottanu tätä omakseen. Et kyl ne pelot ja huolet oli just siinä et tulee näit irtisanomisia. Et jos 
jengi ei ollu nii sitoutunu. Henkilökohtasesti ei ollu nii paljo niit huolia mä oon kuitenki sukku-
loinu kahen yksikön välissä ja aina oon osannu luoda sen nahkani uudestaan. Oon aikasemmin 
kuitenki istunu palavereissa täällä nii ei niinkää. Ja tiiän et oon puolet ajasta enemmän toi-
sessa yksikössä. Eli huoli oli enemmän näis muis ihmisissä jotka oikeesti on täällä uudessa pai-
kassa joka päivä.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
Ei haitannu. Se osa mitä mä ite muutin oli enemmä niit henkilökohtasii tavaroita mitä oli van-
has paikassa ku se oli ku toinen koti. Et tää on nyt enemmän työpaikka, nii vein ne iha muual-
le ku tänne. Et ei se niinkää haitannu. Ku tääl hoidettii nii hyvin se muutto. Ja olin vielä lo-
malla sillo… heh.  
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
En mä koe kyl et kauheesti kuunneltii, koska ei kaikkee vieläkään oo tapahtunu.. nii kyl ne 
vähän on kuuroille korville menny. Kyl on monesti sanottu et porukka väheni muuton takii. 
Mut ei sille kauheesti tietenkään voi tehä. Perustarpeet on ihan hyvin mut se on sit jääny sii-
hen.  
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Vetää hiljaseks. Mmm.. Oon vähä sitä mieltä että hyviä puolia, pitää oikee kaivella. En mä 
niinku omalta osaltani, mul lisäänty työmatka 50 kilometrii päivässä.  Käyn nyt täs vähä tota 
seuraavaaki osioo samalla. Se on myös rahallisesti huono. Jos ajatellaa et me saadaa lisää 
duunii ku ollaa kaikki saman katon alla, nii ei se oikeestaan niinkään välttämättä ole. Et ei ne 
toimintatavat nii herkästi muutu muissakaan yksiköissä. Ennen meil oli oma toimisto. Et saatii 
siel olla rauhassa. Ja vaikka ne asentajat oli vähän erillään nii täällä tuntuu viel hankalam-
malta mennä sinne asentajien halliin keskustelee niitten kanssa. Hyvät puolet on varmaa toi-
mitusjohtajan näkökulmasta et sillä et ollaa saman katon alla kaikki. En mä kauheesti nää 
hyvii puolia. Mä oon aika pessimisti mut en itekkää ollu nii sitoutunu tähän. Huolet ja pelot 
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aikalailla toteutuki ja se ei ollu yllättävää mun mielestä. Kahenvuoden kuluttuahan tää voiki 
olla iha tilanne toinen.  Mut tällähetkellä en kyl nää niitä. 
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
No ne nyt tuliki tossa yllä. Lähinnä henkilöstön lähteminen ym on surullisia asioita.  
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
 
Porukan sitouttaminen siihe muuttoon. Iha päättämisestä asti. Mä oisin tehny sillee et vaik se 
kuulostaa tyhmältä nii oisin perustanu jonku työryhmän missä puntaroitais kaikkii mitä tää tuo 
tullessaan ja miten tää tiedotetaan. Tää on menny sellasel käskyperiaatteella et nyt muute-
taan. Et siit alusta lähtien tiedotettais ja kerrottais niitä hyvii puolia. Ja kerrottais niistä va-
linnoista et miks näin. Hyvissä ajoin ne kierrokset täällä ja oltas käyty yksiköissä läpi kehitys-
keskustelu tyylisesti. Et kyl se tiedottaminen. Et siin vaiheessa ku joku irtisanoo nii me ollaa 
jo myöhässä. Eli se sitouttaminen ennen ja se jatkuu tietty aikana ja jälkeenkin.  
 
Haastattelu nro 4 
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
No siis tavallaan, no tietenki ku se meijän työalue on siellä nii sitä spekuloitiin. Ja porukka on 
ollu siellä niin kauan. Ja yhtäkkii muutetaan tänne toiselle puolelle. Nii kylhän sen näki et 
porukka alko irtisanoutuu. Omalla kohalla ei oikeestaan niin vaikuttanu, et tietenkin aluks 
mietti sitä ku me oltii aina se oma tiivis kompleksi siellä, et miten tääl avokonttorissa sitte. 
Mut ei oikeestaa muuten vaikuttanu 
 
Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
Must tuntuu et sitä tiedotusta tuli aika vähäsesti. Et se mitä ite halus tietää nii otin kyl aika-
lailla ite selvästi tuolt meijän verkkoasemilta. Et nyt ku miettii nii tuliko sitä tietoo sit niinkää 
muutaku joku muutto päivä. Joka seki sit vaa veny ja veny. En mä usko et sitä tietoo pantat-
tiin et katottii varmaa vähä se tarpeellinen tieto. 
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
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No kylhän se nyt vähä olis voinu järjestää toisellaki tavalla. No ehkä täälläki ei ehkä ollu pai-
kat valmiina ku tänne tultiin. ET ois siihen voinu se pari päivää varata enemmän. Siihen näh-
den sit taas et me tultiin tänne ekana nii saatiin valita paikat. Et jos joku 3-4 yksikköö ois tul-
lu samaan aikaan nii sehä ois ollu hirvee härdelli. Siel vanhas toimipistees ehkä se NIEMEN 
muuttopalvelun tyyppi joka kävi arvoimassa ne meijän tilat ja muutettavat tavarat. Arvioi sen 
ihan väärin. Et se meni niiden puolelta vähä aliarvoiden. Et se toisaalta ei ollu meijän ongel-
ma et kyl me mun mielest hoidettiin ihan hyvin. Kylhä se meijä toimistoki aika hätäsesti tyh-
jenty sit. Et ei täälläkää päässä mitää isompaa ongelmaa eikä mitää hävinny. 
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
Ei varmaa sinä aikana. Se oli sellasta samanlaista ku aina ennenkin et tietenki stressas kaikki 
muutokset. Ehkä olis voinu olla jotai enemmän sillo et ois saanu tasapuolisesti kaikki vähä 
huomiota.  
 
Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
Ehkä se et tavallaa pelkäs et tää on avokonttori, et kylhä tätä porukkaa vähän jo tuns sillonki. 
Ei oikeestaan nois asentajien tiloissakaan ollu mitää et nehä me nähtiin ajoissa. Pientä juttuu 
esim et ne isot autot ei mahu sisää mut ei mitää sen kummempaa.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
Ei oikeestaa ainakaa siel vanhas paikassa ku ties et perjantaina on muutto ja koneet lakkaa 
toimimasta sillon, nii yritti tehä kaiken valmiiks siihe mennessä nii aika hyvin sen sai paket-
tiin.  Et meijän kamat tuli aikalailla ekoina tännekki nii sit sai taas koneet nopeesti toimi-
maan. Et ku ite hoiti hyvisajoin kaikki pois alta nii tosi hyvin suju.  
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
Ei kukaa oikeestaa kysellykkää, joskus pyydettii niit lipastoi mut ne nyt sit jäi vähän et on 
vielä vaiheessa. Et tavallaa oli semmone omatoiminen pärjääminen, et sai ottaa sen verran 
kaappeja ku tartti ja ei niis ollu mitää ongelmaa.  
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
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No se oma työmatka tietenki lyheni mut tavallaa se et tehää yhteistyötä jonku toisen yksikön 
kans on nyt paljon helpompaa. Et kävelet sen luo vaan. Yhteistyö muiden yksiköiden kaa on 
tosiaan helpottunu. Ei näis tiloissa must oo valittamista. Avokonttorin pelotki oli vähä turhia 
mut meitähän on aika vähän tääl kuitenkin. Tavallaa ollaa sit kans keskenäisemmässä sijain-
nissa paitsi osa töistä jäi tietenkin tonne itähelsinkiin. 
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
En mä tiedä. En mä tiedä keksinkö huonoja puolia. Et ne itä-helsingin työtki sujuu ihan hyvin 
vaikka ne pojat ei välttämättä aamusin tuu tänne toimistolle. Kai mä sopeuduin tänne ihan 
hyvin.  
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
 
Varmaan sit ehkä sitä tiedottamista ois voinu parantaa mut en ehkä tiiä oisko sitä pystyny li-
säämään.  Ehkä niitä palaverei vois pitää vähän useemmin varsinki noille asentajille. Et ite 
oon tekemisisssä asentajien kaa päivittäin mut sit taas päälliköt enemmän vois olla tsemp-
paamassa ja yhteishenkee enemmän. Vois enemmän panostaa noihin hyvinvointipäiviin. Et 
kaverit tuntee saavansa jotain muutakin ku palkkaa.  
 
Haastattelu nro 5 
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
Noo vaikuttihan se nyt sillalailla et asioita mietti enemmän et mitä tulee tapahtumaan ja kyl-
hän niitä huhuja liikku ja tietenkin työnteko kärsii siitä.  
 
Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
No kyllä niitä varmaa pantattiin niitä tietoja et kyl sen ois enemmän pitäny liikkua sen tiedon 
tännekin päin. Olis mun mielestä voinu enemmän tiedottaa.  
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
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Nojoo se meni kyl aika hyvin ja mallikkaasti. Se must vaan tehtii liian kiireellä. Et kyl siihen 
nyt pari päivää ois voinu varata. Et kyl siin iltaan asti sai painaa.  
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
Ihan tavallisesti suju kaikki tollasest. Et kyl varmaankin ois pitäny olla enemmän jotain tol-
lasia. Et mulla nyt suju tollaset jutut ihan hyvin.  
 
Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
 
No kaikki et onks tääl tarvittavat tilat ja tuntu et tääl ei oo valmis mikää et muutettii kesken-
eräseen. Ettei olis tiloja pojille. Et seisoisko ne työt ennen ku saadaan kaikki kasaan.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
Haitas tietysti. Kaikkihan siin nyt pyöri muuton ympärillä nii jäi omat työt vähä vähemmälle 
huomiolle.  
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
No kuunneltii mut ei nekää nyt heti toteutunu. Mut sen nyt ymmärtää ku kaikil sama tilanne. 
Et kylhä siin kesti et saadaa paikat kuntoo. Kylhä siin meni monta kk et asiat rupes pyörii hy-
vin. 
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Isommat hallitilat ja paremmat sosiaalitilat.  
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
Avokonttori on vähä huono. Työmatka pitkitty  
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
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Ennen muuttoa ois pitäny järjestää aikaa enemmän tän käsittelyyn ja tilat ois voinu olla täy-
sin valmiina ettei keskeneräseen. Ymmärtäähän senki ku se maksaa vuokrat.  
 
Haastattelu nro 6 
 
Kysymys 1, Kun vanhassa toimipisteessä puhuttiin tulevasta muutoksesta, kuinka se mielestäsi 
vaikutti työyhteisön ilmapiiriin? Entä liikkuiko työpaikalla ”huhupuheita” muutoksesta? Miten 
se vaikutti sinuun? 
 
Totta kai se vaikutti vähän. Ite kuitenki stressaa aina kaikesta ja ei oikee ota ikinä mitään 
muutoksia nii hyvin vastaan. Et lähinnä mietti sitä et miten asiat selviää ja mikä sit se todelli-
suus on. Ja itteeni alko ainaki ärsyttääkki sellane negatiivisuuden lietsominen et oletetaan et 
kaikki tulee olee huonosti, koska ei saa jäädä vanhaan. 
 
Kysymys 2, Tiedotettiinko muutoksesta tarpeeksi? Uskotko, että asioista tiedotettiin heti kun 
niistä tiedettiin? 
 
No uskon ettei siitä ollu kauheesti tiedotettavaa, mutta seki vähä mitä tiedettiin olis voinu 
selkeemmin tiedottaa kaikille. Se että kerrotaan jos joku kysyy ei mun mielestä riitä. Koska 
se tarina menee eteenpäin työntekijöiden keskuudessa ja muuttuu. Eli jotain tiedotustilai-
suuksia missä voi kysellä pomolta asioista ym olis voinu olla enemmän. Vaikka sitä tiedotetta-
vaa ei niin tunnu olevankaan nii sellaset yhteiset hetket vähentäis sitä huhua.  
 
Kysymys 3, Toteutettiinko muutto mielestäsi mallikkaasti ja yhteistyönä? 
 
No kyl se aika hyvin, tietenkin joillakin oli isompi vastuu siinä tekemisessä, mut aika hyvin 
kaikki pakkas omiin töihin koskevat kamat ja ammattilaiset sit kuljetti ja pakkas ne autoihin. 
Et oli tavallaan hyvä et muutama ihminen organisoi sitä muuttoa, muuten se ois voinu olla 
sekavaa. 
 
Kysymys 4, Muistettiinko työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtia myös muutoksen aikana? 
(Esimerkiksi hyvinvointipäivillä ym). 
 
No se kulki ihan normaaliin tahtiin, et tätä olis must kaivattu enemmän, varsinki ennen tätä 
muuttoa. Mut tietenkin ymmärtää sen kiireen mikä siinä oli. Nyt jälkikäteen olis kyl ollu hyvä 
jos olis enemmän vietetty ns yhteistä aikaa, joka nyt muutenki jääny vähemmälle isommissa 
tiloissa.  
 
Kysymys 5, Mitkä olivat pelkosi / Huolesi ennen muutoksen toteutumista? 
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No lähinnä se että mihin se oma työpiste sijoittuu ja joutuuko kuuntelee avokonttorin melua. 
Kenen uuden ihmisen kanssa joutuu istumaan vierekkäin ja miten muutenki sopeutuu uuteen 
paikkaan uusien ihmisten kanssa. Meillä oli vanhassa paikassa kuitenkin niin tiivis yhteishenki 
ja omanlaatunen huumori ja vietettiin kaikki kahvihetket porukalla yhdessä. Tiedostettiin jo 
ennen muuttoa että se ei ole edes mahdollista niinkään usein uudessa paikassa. Vanha paikka 
oli kuin toinen koti ja tiesin että isossa avokonttorissa sitä samaa fiilistä ei tule olemaan.  
 
Kysymys 6, Haittasiko muutoksen tuoma ”hässäkkä” työntekoasi ennen muuttoa? Entä jäl-
keen? 
 
No tietenki ku piti pakata tavarat ja huolehtii viel omat työkiireet siihen päälle. Et aika no-
peeta tahtia sai omat työt hoitaa, että ehti saada sit vielä tietokoneet pakettiin ja äkkiä ta-
kas seinään kiinni. Mutta ei sen kummemmin.  
 
Kysymys 7, Kuunneltiinko huoliasi ja toiveitasi uudessa toimipisteessä, jotta muutos sujuisi 
hyvin? 
 
Tavallaan joo, mutta kyllä siinä sai pitää omia puoliansa aika napakasti jos jotakin halusi. 
Esimerkiksi se missä itse istuu oli aikalailla otettava eikä kyseltävä. Ja kyllä meiltä tultiin ky-
selemäänkin että onko kaikki hyvin, mikä oli positiivinen yllätys.  
 
Kysymys 8, Nyt kun muutos on suurimmilta osin valmis, mitä hyviä puolia muutos toi muka-
naan? 
 
Tietenkin se että on tutustunut uusiin ihmisiin on ihan hyvä puoli. Oma työpiste on ihan mie-
luisa, koska sain sähköpöydän ja paremmat työtuolit (Toimistotuoli ja satulatuoli). Sekä sain 
lisänäytön tietokoneelleni. Eli työpiste on tosi hyvä nyt ja sen huomaa kyllä.  
 
Kysymys 9, Entä huonoja puolia? 
 
Yksikön yhteishenki ei ole enää samanlainen. Ne yhteiset kahvitauot on jäänyt ja niitä on har-
vemmin. Isommassa toimistossa on enemmän melua ja sen takia välillä vaikeampi keskittyä. 
Muiden yksiköiden asiat välillä häiritsee omaa työskentelyä. Omasta työmatkasta tuli myös 
erittäin paljon pidempi, mikä ei ole hyvä rahallisesti eikä ajallisesti.  
 
Kysymys 10, Mitä olisi mielestäsi voinut tehdä toisin muutoksessa? (Ennen, Aikana ja jälkeen) 
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Ennen muutosta olisi ehdottomasti pitänyt tiedottaa asiallisemmin kaikille. Ja muutos stres-
siin ym olisi pitänyt saada jonkinlaista tukea ja kasvattaa meidän yhteishenkeä. Muutto itses-
sään sujui tosi hyvin enkä siinä oikeestaan tekisi mitään muuta toisin, kuin sen, että uudessa 
paikassa olisi ollut valmiimmin asiat. Nyt jälkeen olisin enemmän pitänyt yhteisiä tilaisuuksia 
ja hyvinvointipäiviä tai ei välttämättä edes kokonaisia päiviä.  
 
